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Presentacion

La pregunta por lo esencial, por el propésito de
vida; por el como hacer para lograr y mantener
el equilibrio entre lo familiar, lo laboral y lo social,
en un mundo donde la presencia necesaria en el
lugar del hacer laboral se relativiza y la tecnologia
se convierte en la aliada principal para facilitar la
conexion con el otro, con los otros y donde temas
como: la confianza, la credibilidad, la productividad
y la trascendencia de lo cotidiano en lo realmente
importante, se convierten en los impulsores que
mueven la energia que concentra el hacer de la
Vicepresidencia de Talento Humano y Desarrollo
Organizacional de EPM.

Ocuparse de lo verdaderamente importante lleva
a organizaciones como EPM a no dejar pasar
de largo lo que ha dejado mas de un afo de
pandemia, especialmente lo que sucede con el Ser
Humano, que dia a dia hace posible que millones
de personas puedan tener acceso digno a los
servicios pUblicos y por ende, a una mejor calidad
de vida.

Desde finales de 2020, en el Comité Editorial de la
Revista EPM, se penso en hacer de esta edicion 18
un nOmero especial. Sabiamos que algo profundo
y relevante estaba sucediendo en el mundo de las
organizaciones, mas allé de lo técnico, lo financiero,
lo estratégico; era el Ser Humano en quien se debia
poner maxima atencién. Consultas con expertos
en el mundo, lectura de muchos informes que
daban cuenta de lo que estaba sucediendo con
las personas en el contexto laboral, familiar, social
y espiritual; participacion en multiples espacios de
conversacion, reflexion y andlisis; conocimiento
de mejores prdcticas sobre los impactos en las
nuevas formas de trabajar, de relacionarse, de
conectarse con los equipos de trabaijo, de propiciar
conversaciones desde el interior y de identificar las
nuevas capacidades y competencias para hacer
mas eficientes los procesos, fueron algunas de las
tareas en las que la Vicepresidencia enfocd sus
esfuerzos.

Esta edicion es especial porque da cuenta de la
capacidad de autocritica y de hacer altos en el
camino para ponerse en la tarea de revisar los
modelos, los esquemas de frabajo y las practicas,
a partir del reconocimiento de un entorno cada vez
mas cambiante y exigente.

Para abrir esta edicion especial la autora, en su
articulo “Invitacion al movimiento: estrategia de
Talento Humano en EPM”, cuenta como en EPM se
han dado condiciones para generar prdacticas que
desde lo individual y lo organizacional materializan
el Modelo de desarrollo de talento humano. Un
articulo que invita al movimiento a través del cual
se posibilita la adaptacion de los colaboradores en
un mundo en constante cambio e incertidumbre.

Es el deseo desde EPM compartir la experiencia y
sobre todo los aprendizajes vividos en el proceso de
evolucion de dos modelos: el Modelo de desarrollo
de talento humano y el Modelo de competencias.
Por ello se incluye en esta edicion el arficulo
“Evolucion del modelo de desarrollo humano en
EPM”. La autora describe el camino recorrido por
la organizacion hasta llegar a una definicion de
un modelo basado en la corresponsabilidad:
reconociendo el ser, el hacer, el saber y la
convivenciay, en el cual, se declara la conversacion
como método de transformacion. Asi mismo, en
el articulo “Evolucion del Modelo de competencias
para el Grupo EPM”, sus autores dan cuenta de como
se moviliza un cambio fundamental en la valoracion
tradicional de la gestion por competencias al ir mas
alla de calificar el nivel de desarrollo de personas
en la empresa, para centrarse en conversaciones
en las que cada persona se dé cuenta, valore y se
haga cargo de sus comportamientos actuales y
potenciales.

Desde CHEC, en el arficulo: “Repensando la gestion
del cambio para armonizarla con los nuevos
paradigmas organizacionales”, la autora hace un
recorrido sobre el proceso de cambio y cultura




en esta filial y plantea algunas ideas sobre como
transformar su forma de operar con el proposito
de que este fluya de manera mas armoénica con
los nuevos paradigmas organizacionales y, en
especial, con la evolucion cultural del Grupo EPM.

En el presente afo, EPM recibié del Ministerio del
Trabajo y del Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo, PNUD, el Sello Plata en la certificacion de
“Equipares”, programa que cerfifica a las empresas
que logran generar transformaciones culfurales
y cierre de brechas de género tras implementar,
voluntaria y efectivamente, un Sistema de Gestion
de Igualdad de Género. Los articulos: “La vivencia
de la equidad de género dentro del contexto
organizacional: experiencia de EPM” e “Incorporar
un enfoque de diversidad, equidad e inclusion
en la organizacion”, hablan sobre los principales
antecedentes para que hoy ya sea posible hablar
de equidad de género en las organizaciones.
Ambos textos se convierten en una invitacion a una
reflexion préactica para incentivar la incorporacion
de acciones orientadas a una gestién con enfoque
de género en el contexto laboral ya que ain
persisten viejos modelos heredados de los estilos
de la organizacién tradicional.

En este nimero no se podia dejar pasar la
oportunidad de compartir la experiencia y el
aprendizaje de EPM con la participacion de los
iovenes en el desarrollo de sus capacidades. En el
articulo “Una mirada a las prdacticas profesionales,
desde el desarrollo humano sostenible”, la autora
comparte con los lectores, la manera como EPM

capitaliza el conocimiento que se genera a partir del
Modelo de précticas profesionales y cdmo surge
una oportunidad para que los estudiantes realicen
una inmersion al mundo laboral, en tiempo real
y con experiencias significativas, que les faciliten
su desarrollo integral y los anime a convertirse en
actores activos en la construccion de tejido social
en los territorios.

Esperamos que esta edicion sea de interés para sus
empresas y, por qué no, sirva de inspiracion para
centrar cada dia mas, los esfuerzos por entender,
comprender y ayudar al Ser Humano presente en
la realidad de las organizaciones.

Desde la Revista EPM confinuamos tfendiendo
puentes para conectarnos de manera mas fluida
con nuestros grupos de interés y, de esta maneraq,
Contribuir a la armonia de la vida para un mundo
mejor. Por ello se recuerda que la Revista EPM
se abrid para inferactuar con el Ecosistema de
Aprendizaje e Innovacion a partir del presente afio,
por lo tanto, invita a las empresas y profesionales
de las universidades e instituciones de educacion
superior a participar enviando sus arficulos para
ser evaluados por el Comité Editorial de la Revista
EPM al buzén: dep01980568@epm.com.co.

Cordial saludo.
Juliana Carolina Zapata Molina

Vicepresidenta Talento Humano vy Desarrollo
Organizacional
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Invitacion al movimiento: estrategia de Talento

Humano en EPM

Invitation to the movement: Human Talent strategy at EPM

El presente arficulo cuenta como en EPM se
ha identificado la necesidad de posibilitar las
condiciones para generar movimiento individual
y organizacional, lo cual ha llevado a que se
desarrollen las prdacticas y modelos de talento
humano. Este movimiento se inicia con el proceso
de evolucién cultural, y avanza con la evolucion
del modelo de desarrollo humano, el modelo
competencias y el modelo de desempefo. Todos

Palabras clave:

Rivas Hoyos

Direccion Desarrollo del Talento
Humano, EPM

sandra.rivas@epm.com.co

estos con un elemento comdn y fundamental, como
es la invitacion al movimiento, a ese movimiento
de la zona de confort, a un movimiento que
posibilite la adaptacion de sus colaboradores en
este entorno cambiante, de incertidumbre y de
necesidad de constante de cambio, en un enforno
de organizaciones que transitan por ese camino
de ser conscientes y contribuir al desarrollo y la
sostenibilidad del mundo.

Organizaciones conscientes, Estrategia de talento humano EPM,
Cambio organizacional, Ser humano consciente, Desarrollo humano.

Keywords:

Conscious organizations, EPM human talent strategy, Organizational
change, Conscious human being, Human development.




Intfroduccion

Actualmente nos encontramos inmersos en
permanentes y constantes cambios producidos
por los escenarios en los que vivimos, como el
llamado entorno Volatil, Incertidumbre (uncertainty
en inglés), de Complejidad y Ambigtedad (VUCA)
y La Cuarta Revolucion Industrial (4Rl,) entre ofros.

El enforno VUCA es un modelo disefiado en
los afos 90 por el Ejército Americano, y el cual
actualmente cobra gran fuerza y un espacio de
aplicacién en el mundo organizacional por las
situaciones de incertidumbre y constante cambio
en las cuales se encuentran inmersas. Este es un
acrénimo que responde a las siglas de Volatilidad,
Incertidumbre (uncertainty en inglés), Complejidad
y AmbigUedad. Este se origind luego de terminar
la Guerra Fria por la Escuela de Guerra del Ejército
de EE. UU. Y se refiere a la capacidad de anticiparse
a los problemas, comprender las consecuencias
de ciertas acciones, conocer la separacion de
ciertas variables, prepararse para ciertos desafios
y posibles alternativas y obtener provecho de las
oportunidades que presentan los cambios y las
crisis que se puedan presentar.

Para comprender un poco las caracteristicas de este,
conozcamos a que hacen referencia esfos terminos:

Volatilidad: nos habla de aquellos conceptos que se
mueven constantemente, que se mudan y cambian,
es asi como lo que hoy es valido puede manana no
serlo, actualmente se viven cambios fan importantes
y a gran velocidad y con consecuencias a nivel
global. Cambios tecnolégicos, por ejemplo, propician
transformaciones, cambios o revoluciones, en otras
partes del mundo o en sectores econdémicos, lo cual
conlleva a cambios en las organizaciones.

Incertidumbre: la incertidumbre genera imposi-
bilidad de contar con evidencia y seguridad y
genera dudas e inseguridades para actuar, esto
afecta la posibilidad de planear y tomar decisiones,
basados en certezas y seguridades.

Complejidad: esta muestra dificultad para
establecer conexiones, relaciones existentes
entre los diferentes elementos o factores, asi
como su entendimiento y comprension. Esto
lleva a que cada vez sea menos facil interpretar
correctamente las causas y efectos de una
situacion o problema concreto y, por tanto,
ofrecer soluciones efectivas.

Ambiguedad: esta lleva a entender, ver, interpretar
las situaciones y problemas de manera confusa
o0 indecisa porque se puede interpretar de varias
maneras, faltando claridad, precision, lo que
genera dudas y confusion.

La sociedad y las empresas en general se han
visto obligadas a fomar decisiones rapidas
y momentaneas producto de este ambiente
cambiante, es asi como decisiones que se foman
hoy, facilmente se deban cambiar manfana o
la semana siguiente, es mas estas decisiones
pueden ser confrarias a las ya tomadas hace
apenas unos dias o semanas, de ahi que algunas
situaciones se muestren ambiguas y complejas.

Frente a un clima de cambios e incertidumbre es
normal que se presenten innumerables miedos,
esto teniendo en cuenta que se deben tomar
decisiones con poca informacion, en poco tiempo
y con pocas certezas, lo que puede generar femor
a equivocarse, sin embargo, ante un entorno
inestable, ambiguo y cambiante se puede pensar
que es dificil acertar.

Las personas y por ende las organizaciones
se encuentran poco preparadas para un
escenario como el actual, por lo tanto, para
poder mantenerse este entorno VUCA; para
perdurar es necesario contar con personas y
organizaciones capaces de adaptarse rapida
y constantemente a los cambios y hacerse
participes de este movimiento personal vy
organizacional.




Como las personas, las empresas no son ajenas a
entrar en la zona de confort, en todos los sectores
econdémicos existen grandes empresas que “no
saben” o “no quieren” moverse de esta zona, y lo

Toda la vidg

Las generociones foUrqS

La humanidad

Los territorios

El grupo empresariq|

mas grave ni siquiera ante momentos criticos como
los generados por la pandemia ocasionada por el

COVID 19.

El relacionamiento  El territorio

El ser humano

Figura 1. Organizacion viva que aprende de sus capacidades. Recuperado de:
(Vicepresidencia Estrategia y Planeacion, 2019).

Para generar este tipo de movimientos personales
y organizacionales se requiere de una identidad de
empresa con capacidad de moverse, anticiparse y
evolucionar para hacer frente a los retos del entorno
actual. Es asi como se hace necesario moverse
hacia ser una empresa consciente.

Una empresa consciente favorece el desarrollo de
la consciencia de todas las partes involucradas.
Estimula a sus empleados a investigar el mundo
con riguroso razonamiento cientifico y a reflexionar,
con un razonamienfo ético igualmente riguroso,
acerca del rol que desempefian en él. Los invita

a observarse a si mismos, para descubrir qué
significa vivir una vida virtuosa, plena de sentido y
feliz. También les pide que piensen en sus colegas
como seres humanos, en lugar de verlos como
recursos humanos.

Finalmente, les solicita que comprendan a sus
clientes y les ofrezcan productos y servicios que
den sostén a su crecimiento y bienestar. Una
empresa consciente promueve la paz y la felicidad
en los individuos, el respeto y la solidaridad en la
comunidad, y el cumplimiento de la misién en una
organizacion. (Kofman, 2012, p.34).




EPM evolucion hacia una empresa consciente

EPM nos invita a ser una organizacion consciente.

Una empresa consciente es aquella que se aboca
al desarrollo de sus miembros, fomentando para
ello el respeto, la solidaridad vy, en fin, todo aquello
que confribuya a que los individuos puedan alcanzar
el maximo estado de consciencia que les permita
mejorar sus vidas a la vez que estar despiertos a su
enforno. (Rodriguez, 2020).

Se define consciencia como la “capacidad de
comprender tanto la realidad interna como la
externa en la cual habitamos” (kofman, 2012).

1.1 Grupo EPM, el futuro que emerge una
organizacion viva en constante aprendizaje
desde sus capacidades

La vicepresidencia Estrategia y Planeacion, define
la capacidad organizacional como la habilidad que
debe tener la organizacion, para entregar de
manera confiable y consistente un resultado
especifico, relevante para su negocio.

EPM actualmente se encuentra en evolucion hacia
una empresa consciente con el fin de responder
a los refos y desafios que se presentan en el
entorno actual. Esta organizacion que emerge
es una organizacion que contempla y valora fres
elementos fundamentales:

El territorio. Propende por un enfoque territorial
para una gestion efectiva, pertinente y coherente.

El relacionamiento. Los grupos de interés y otros
actores conforman con las empresas del grupo una
red interdependiente de personas para personas.
la gestion estratégica del relacionamiento
construye confianza, soporta los obijetivos de
negocio y genera desarrollo humano sostenible.

El ser humano. Concibe que el ser humano es mas
ser humano cuando se mueve desde diferentes

lugares de consciencia' y se trasciende a si mismo,
a partir delareflexiony el aprendizaje continuo para
ir mas alléd de sus limites e intereses particulares.
En este concepto de ser humano se incluyen fodas
las personas que contribuye al proposito del Grupo
EPM. Ese ser humano con un sentido de unidad con
el ofro y con el entorno.

Las organizaciones conscientes pretenden aportar
a una verdadera fransformacion hacia un mundo
sostenible, para esto se requiere contar con valores
en fres esferas, como son la personal, la social y
la global. En la esfera personal se resaltan dos
valores: fluir y autorrealizarse o ser uno mismo; en
la esfera social, se destacan dos formas requilibrar
(relocalizar y escala apropiada) y participar (redes
y sentido de comunidad) y finalmente en la esfera
social se plantea un valor como la consciencia
planetaria en donde todo esté relacionado con todo
ylaidea de mejorcon menos y el dar nuevos valores
en el mundo (celebrar la diversidad y reverencia por
la vida), como las guias que nos permiten valorizar
el valor intrinseco del planeta y su funcion para la
continuidad de nuestra existencia. (Pigem, 2011).

Para buscar esta consciencia planetaria, las
organizaciones actualmente estan plantedndose,
ademas de su mision y su vision, un proposito, el
cual se puede enfender como la razén permanente
de existir de la empresa, por qué hace las cosas,
es como la columna vertebral de la cual depende
para tomar decisiones. Con un propodsito,
podemos discernir entre decisiones que son
correctas y generan valor real, de aquellas que
son simplemente faciles o incluso técnicamente
elegibles.

Un proposito mueve hacia una intencién, a un
deseo, a un motivo, a una razon de ser y de existir.
EPM declara el Propésito de Grupo EPM:

Contribuir a la armonia de la vida para un mundo
mejor.




El proposito moviliza la estrategiay marca nuestra ruta. sostenible y la arquitectura para un mundo mejor,

como organizacién, nos permite orientar decisiones lograremos sumar a la fransformacion del mundo.

empresariales, nos conecta con nuestro planeta y

marca el compromiso con las futuras generaciones. Porgue cuando nos unimos en torno a un propésito,
construyendo a partir de las diferencias, con las

En la medida en que exista una interconexion en red acciones y cambios que conscientemente realizamos

de muchos actores con iniciativas que apunten a dia a dia, logramos contribuir a la armonia de la vida

un propdsito coman, como son los objetivos de desarrollo para un mundo mejor. (EPM, 2021).

2. La Estrategia Corporativa en EPM

La consciencia por un mundo mejor, base de la sostenibilidad
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| Figura 2. Pensamiento estratégico y estrategia de Grupo EPM 2021.
Recuperado de: (Vicepresidencia Estrategia y Planeacion, 2021).

Para avanzar en el recorrido de este camino, EPM  la generacion y aplicacién de oportunidades que
renueva su pensamiento estratégico, este implica  pretenden crear una ventaja competitiva.
para la empresa un estilo de gestién que viabiliza




2.1 Evolucionar y crecer, brindando soluciones
agiles e innovadoras para y con las personas y
los territorios

Segln la Vicepresidencia Estrategia y Planeacion,
la estrategia corporativa contiene los siguientes
elementos como sus principales pilares:

Evolucionar significa: adaptarnos, optimizar,
transformarnos en lo que hacemos, en nuestras
capacidades.

Crecer significa: crecer en terriforios, crecer en
mercado, crecer en negocios, crecer en clientes,
crecer en capacidades.

Soluciones significa: servicios, productos que
resuelvan necesidades alrededor del desarrollo
humano sostenible.

Agil einnovadorsignifica: oportunidad de mercado
(fime to market), co-creacion, adaptabilidad, talento
emprendedor.

Territorio significa: el enfornoy la relacion entre los
actores que lo habitan.

El Ser humano, como centro de la organizacion:
teniendo como elemento fundamental en la
organizacion y el cumplimienfo de su estrategia
corporativa al ser humano, fambién se identifica
la de ofros elementos que se relacionan,
interrelacionan en la dinédmica organizacional,
COMO SON SUS procesos, organizacion, fecnologia,
informacion y cultura, dimensiones constitutivas de
la Arquitectura empresarial.

En EPM se define la Arquitectura empresarial en el
Grupo EPM como una disciplina, direccionada por
la oferta de valor para los clientes y los
resultados esperados por el negocio que conecta
la estrategia con la ejecucion, mediante el
desarrollo de capacidades organizacionales,
incorporando la innovacién en forma proactiva,
a través de sus dimensiones: Personas, culfura,
informacion, tecnologia, procesos y organizacion.

pinyn)

Organizacion

| Figura 3. Arquitectura Empresarial. Recuperado de:
(Vicepresidencia Estrategia y Planeacién, 2018).




Cada dimension contiene elementos que hacen
parte del funcionamiento de la empresa, su cadena
de valor, sus obijetivos, sus resultados en fin aquello
que constituye la empresa como un fodo. Para
comprender mejor este concepto de dimensiones de
la arquitectura empresarial, se mencionan algunos
de los elementos constitutivos de cada una de ellas,
sin embargo, es de aclarar que no se nombran en su
tofalidad los presentados por el equipo Arquitectura
empresarial de la Vicepresidencia Estrategia vy
Planeacion:

Dimension estrategia: refleja el curso de accion
que la organizacion debe seguir para obtener los
resultados esperados. Identifica los componentes
claves del Direccionamiento Estratégico en sus niveles
corporativo y competitivo.

Dimension organizacion: permite gestionar la
division del poder, los mecanismos de toma de
decisiones y la comunicacion, en forno a los procesos
entre los mismos, para la consecucion de los
objefivos establecidos. Considera principalmente:
Estructura Organizacional, Cargos y salarios, Redes
Organizacionales, Acuerdos de Gobierno.

Dimension  procesos: representa el conjunto
de actividades relacionadas mutuamente o
que inferactGan para generar valor y las cuales
transforman elemenfos de entrada en resultados,
considerando: Normatividad, Variables de Gestion e
Indicadores.

Dimension tecnologia: brinda los componentes y
activos fecnolégicos que apalancan los procesos
de la organizacion, considerando dentro de ellos:
Presentacion, Servicios, Aplicaciones, Integracion,
Infraestructura.

Dimension informacion: representa las decisiones,
informacion y datos para la organizacion, a través de:
Activos de informacion, Reportes y Andlitica, Modelos
de datos.

Dimension cultura: representa el relacionamiento de
los individuos y sus conversaciones en el encuentro de
valores compartidos y practicas comunes. Considera

los mecanismos que conducen al frabajar en equipo
y en enfornos de colaboracion.

Dimension personas: representa el conjunfo de
individuos y su desarrollo infegral. Considera las
practicas y mecanismos que generan condiciones
qgue propician y conducen al desarrollo de los
colaboradores.

En EPM se avanza hacia la vision de la dimension
personas, la cual se compromete con el fortalecimiento
de talento humano apasionado, conectado con
el propdsito organizacional motivado al trabajo
colaborativo y en red, talento diverso e incluyente.

En el enforno actual las organizaciones para tener
éxito, crecer y ser sostenibles, necesitan talento
humano con altos niveles de conocimiento técnico,
sin embargo, actualmente no es suficiente con
este conocimiento, se hace necesario e igualmente
importante contar con un alto nivel de conocimiento
de si mismo. Las organizaciones necesitan talento
humano, personas, con capacidad para moverse
hacia un conocimiento de si mismas.

Un movimiento que los permita dejarse llevar,
liberar miedos que impiden seguir creciendo
y desarrollandose como personas y como
colaboradores en una organizacion, para encontrar
ese disfrute por los desafios y la apertura a nuevas
experiencias, que despierten su creatividad vy
rendimienfo y los impregnen de sentimientos y
emociones positivas que generen bienestar fisico y
psicolégico.

Este movimiento se hace cada vez mas necesario
puesto que nos enfrenfamos a una fransformacion
de la humanidad, en la forma como vivimos,
como sentimos, como nos relacionamos, como
aprendemos, como frabajamos y como nos
desarrollamos, es decir como evolucionamos. Esfa
evolucién nos exige estar conectados internamente,
estar conectados con nuestro mundo interior, asi;
como se nos facilita y requiere la excesiva conexion
externa, buscar estrategias para conectarnos con
nosofros mismos con nuestro mundo interior; es hoy
una necesidad para avanzar y evolucionar.




Para lograr esta vision de la dimension personas
desde hace algunos afos se viene evolucionando
en las précticas de talento humano con programas
como inclusién laboral y equidad de género,

Consciencia y movimiento...

Vivir conscientemente es un estado de ser
mental-mente activo en lugar de pasivo. Es la
habilidad de ver el mundo de ofra manera.
Es la inteligencia que disfruta de su propia
funcién. Vivir conscientemente es tratar de
darnos cuenta de todo lo que es relevante
para nuestros infereses, acciones, valores,
intenciones y obijetivos. Es la voluntad de
enfrentar los hechos, tanto los agradables
como los desagradables. Es el deseo de
descubrir nuestros errores y corregirlos... es
la bUsqueda orientada a seguir expandiendo
nuestro conocimiento y nuestra comprension,
tanto del mundo exterior como de nuestro
propio mundo interior (Branden, como se cito
en Kofman, 2012)

Actualmente la idea o deseo de estabilidad o
constancia es por decirlo dificil de mantener
sostener, perseguir o anhelar, es una idea a la cual
es necesario desistir para evolucionar. Es por esto
por lo que la estrategia de talento humano en EPM
es una invitacién al movimiento.

Para movernos es necesario estar conscientes,
estar consciente es fener conocimiento de la propia
existencia, de los actos de manera responsable.
Es estar atentos, despiertos, abrirse al mundo
que nos rodea a ese mundo extferior y a nuestro
mundo inferior, esta apertura permite comprender
las situaciones del dia a diq, las circunstancias que
subyacen las situaciones y decidir cdmo actuar
frente a ellas de una manera que responda a las
necesidades, valores, deseos, infereses, objetivos
y motivaciones.

el modelo de desarrollo humano basado en la
corresponsabilidad? entre ofros, lo que edifica el
camino de esta vision.

Cuando se estd consciente, se percibe mejor
aquellassituaciones externas, seimaginan mayores
posibilidades de solucion frente a dificultades y las
posibles opciones de resolucion. La consciencia
permite enfrentar nuestras circunstancias y
dedicarnos a concretar nuestros objetivos actuando
de acuerdo con nuestros valores.

No sélo percibimos el mundo exterior, también
podemos dar testimonio de nuestro mundo
interior. Podemos formular preguntas tales como:
¢Por qué pienso esto? iEste razonamiento tienen
un fundamento sélido? ;Este deseo no me permite
actuar de modo razonable? Nos permite reflexionar
sobre los aspectos mas profundos de nuestra
existencia y preguntarnos: ;Quién soy? ;Cudl es mi
mision en la vida? ;Qué valores deberian guiarme?
iComo deberia vivir? ;Este comportamiento es
coherente con mis valores? Es asi como podemos
trascender nuestras experiencias a través de
nuestra habilidad intelectual para comprender,
juzgar y razonar.

iEn medio de la incertidumbre comprendi
que la paciencia es la ciencia de la paz
interior y cuando estoy en esa paz interior,
se genera armonia y esta posibilita
el movimiento que me conduce a la
resignificacion de las experiencias y a la
evolucion constante.
Sandra Suleima Rivas Hoyos.

En el nivel mas alto, nos preguntamos: ;Qué es
la naturaleza humana? ;Qué es una buena vida?
iQué nos brinda verdadera felicidad? ;Qué es
lo cierto? ;Qué es la belleza? ;Qué es el bien? El




pensamiento abstracto nos permite trascender las
circunstancias del momento y reflexionar sobre la
existencia humana por medio de preguntas como
estas; preguntas que atafien a una vida consciente
(Kofman, 2012).

Para posibilitar este movimiento es necesario
ampliar  nuestros  paradigmas,  esquemas,
estructuras mentales, teniendo presente que estos,
se encuentran mediados por nuestros deseos e
intereses y motivaciones lo cual puede en cierta
medida generar alguna complejidad en este
movimiento. Para posibilitar o tener la capacidad
de mover, replantear, repensar, resignificar un
esquema de una idea de un pensamiento de
un sentimiento. EPM emprende un camino, un
transitar, por ese despertar de la consciencia, por
ese movimiento individual y colectivo.

Es asi como para recorrer este camino emprende
una evolucion cultural basada en la metodologia
de Confluye?

La gerencia co-inspirativa se funda en el mutuo
respeto y en la conciencia de que las personas desde
el respeto por si mismas quieren hacer responsable
y seriamente lo que saben hacer, y quieren aprender
también responsable y seriamente lo que no saben
hacer, porque desde el respeto por st mismas, quieren
cumplir sus compromisos. Todos preferimos colaborar
a obedecer; todos preferimos tener presencia en lo
qgue hacemos a ser meros peones laborales; todos
preferimos ser auténomos vy reflexivos en nuestro
guehacer desde el entendimiento de su naturaleza y
su significado, y asi ser personas participantes en un
proyecto com0n, a ser subordinados robéticos. Todos
deseamos que nuestro hacer sea distinguido como
un quehacer impecable. (Maturana y Davila, 2015).

El trabajo de Confluye se basa en las tres lineas
de inspiracion, las cuales trabajan de manera
simultanea la ampliacién de la consciencia de cada
una de las personas que participan en este proceso
y por eso, resultan ser procesos transformadores
del laborar, y por qué no decirlo, del vivir de las
personas.

Estas lineas son:

El darse cuenta consiste en recorrer el camino
entre lo inconsciente y lo consciente mediante la
transformacion que se dalas redes de conversaciones
gue se fejen el compartir del diario vivir y convivir,
esto implica el estar atentos, especialmente sobre
aquellas cosas que ofras personas me muestran y
gue generalmente no me gustan, esfo posibilita el
aprendizaje de ver aquello que no se ve.

El sentido consiste en vivir de manera plena el
momento presente, disfrutar cada paso que se da
en la vida, cada momento que se vive, se puede ver
como ese mofor que impulsa lo que amamos, lo que
tememos, 1o que hacemos, lo que pensamos, vy lo
gue sentimos para disfrutar ese caminar a través del
propdsito de la vida y el bienestar.

El hacerse cargo consiste en la responsabilidad de
reflexionar sobre el mundo en que se vive, porque
se elige de manera consciente o inconsciente desde
los gustos, deseos, intereses, temores y preferencias,
sabiendo asi que de acuerdo a las elecciones sera el
vivir y el convivir.

Al transitar este camino de evolucion cultural, se hace
necesaria de manera complementaria la evolucion
de las préacticas y modelos de talento humano. Para
esto se trasciende el modelo de desarrollo humano
con el animo de invitar a movernos desde los lugares
de consciencia, una invifacion a ese movimiento
para asumir la potestad, la responsabilidad en el
desarrollo individual para aportar al bien coman
desde la complementariedad en la diversidad.

Continuando por este camino se evolucionan los
modelos de competencias y de desempefio, los
cuales pretenden orientar la reflexion sobre lo que
somos, lo que hacemos, como nos relacionarnos vy
convivimos, como elementos de referencia sobre los
comportamientos que apalancan las capacidades
organizacionales, el direccionamiento estratégico v
nuestro propdsito y nos permite generar espacios de
conversacion, acompafiamiento y refroalimentacion
para lograr acuerdos donde las personas de




manera individual y colaborativa alcancen los
objefivos organizacionales. A través del despliegue
de estos modelos declaramos nuestra intencion
hacia el propésito, conversamos para conectarnos vy
valoramos nuestro movimiento individual y colectivo.

Es como ese movimiento de los lugares de consciencia
buscando generar reflexion para hacerse cargo
de su propio desarrollo y evolucion, orientarse al
bien comin. Todo esto en busca de confribuir al

Notas al final

' lugares de conciencia es un concepto
desarrollado por Sara Martinez (2020) en el texto
Lugares de Conciencia y Desarrollo Humano,
apoyado en la Biologia Cultural y la Teoria U, en
este texto plantea que la conciencia se trata de
darse cuenta, no es acumulativa, ni cognitiva,
no se refiere a la capacidad de aprender. Darse
cuenta es ver, y ver siempre esta relacionado con
la perspectiva desde la cual se estd mirando.

2 El desarrollo humano es responsabilidad
fundamental de cada ser humano, quien debe
hacerse cargo de su proceso de desarrollo
y evolucion, reconociendo su poder interior
para cultivarse y transformarse asi mismo en

movimiento de los lugares de consciencia de los
colaboradores para que aportemos a nuestro
proposito organizacional, contribuir a la armonia
de la vida para un mundo mejor.

Todos estos motivadores constituyen el resultado
de un proceso de evolucion hacia una empresa
mas consciente de si misma y de su impacto en el
enforno, que promueve el respeto y la solidaridad
en la comunidad, los territorios y el planeta.

consciencia con el enforno. La organizacion
es responsable de ofrecerle al ser humano
las condiciones que le permitan potenciar su
desarrollo y ejercer las funciones del cargo de
manera eficiente y cumplir con los objetivos
asignados. (Vicepresidencia Talento Humano de
EPM, 2020).

3 Empresa consultora comprometida con los
procesos de transformacion cultural y humano,
mediante el fortalecimiento del Capital
Conversacional en personas y organizaciones,
que busca contribuir desde lo individual y lo
organizacional a un nicho sistémico con mayor
sentfido de unidad y de humanidad.
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Evolucion del modelo de desarrollo humano

en EPM

Evolution of the human development model in EPM

El presente arficulo cuenta la experiencia de la
evoluciondelModelodeDesarrolloHumanoen EPM,
luego de reconocer la transicion que viene viviendo
la organizacién a partir de su proceso de evolucion
cultural que puede verse como un continuum que
se gesta desde el nacimiento de la organizacién en
1955, pero que tiene hitos importantes que marcan
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o detonan saltos en el proceso de transformacion;
quiero referirme a este Oltimo salfo inspirado en la
conversacion como método de transformacion y en
el reconocimiento de nuestra humanidad integrada,
fragil y vulnerable como nos lo han mostrado los
0ltimos acontecimientos de nuestra historia.
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Intfroduccion

Para la revision y ajuste del Modelo de Desarrollo
Humano se conformdé un equipo de trabajo
integrado por personas de diferentes areas de
Gestion Humana, quienes emprendieron un
camino de revision de anfecedentes, modelos y
teorias, mejores practicas, vigilancia estratégica,
conversacion con consulfores e indagacion de
tendencias de gestion humana en el mundo.
Posteriormente se comparti6 en los grupos
primarios delasvicepresidenciasdelaorganizacion,
en las filiales del Grupo, consultores y con ofros
actores de interés para validar su comprension y
recibir de ellos retroalimentacion para afinar el
Modelo. Todos estos insumos permitieron darse
cuenta de la propia evolucion del pensamiento y
entendimiento de lo humano en la organizacion,
asi como de las propias contradicciones, puntos
ciegos y paradigmas que se fueron develando a
la luz de la conversacion, a la par que posibilitaron
abrir la mente para encontrar lo fundamental.

En sinfonia con Laloux (2016) "cada vez que la
humanidad ha llegado a un nuevo estadio de
conciencia, ha inventado una nueva forma de
colaborar, un nuevo modelo de organizacion®
(p.16). Laloux muestra como la humanidad esta
atravesando un nuevo momento de incertidumbre
y transformacion, los modelos tradicionales de
organizacion enfran en crisis para revisarse y
ajustarse acorde con lo que estd emergiendo en
este nuevo estado de emergencia. Un estado que
llama a resignificar lo humano y a identificar que
estamos yendo hacia otro lugar de consciencia'
como humanidad. Un movimiento que va mas
alld de la adaptacion a los cambios, pues el ser
humano esta constantemente en busca de sentido.

De acuerdo con este movimiento que plantea
Laloux, EPM transita un cambio en su modelo de
organizacion; hacia un lugar de consciencia, con
mayor apertura a la mirada sistémica e integrativa
de ofras logicas y saberes. En este sentido, es
importante reconocer y agradecer el camino
recorrido a partir de los modelos y metodologias

que han sido Utiles en sumomentoy que dan cuenta
del lugar de consciencia en el que estdbamos
ubicados hoy como organizacion. No se puede
negar la utilidad del Modelo de Desarrollo Humano
anterior, su funcién y énfasis en los procesos de
Gestion Humana; es decir, en el hacer y su enfoque
en las personas, el cual es un punto de partida para
evolucionar hacia un nuevo modelo que reconoce
al ser humano en todas sus dimensiones bio-
psico-social-espiritual y le da vida al componente
personas de la arquitectura empresarial.

La conversacion fue el escenario por excelencia que
permitid el encuentro y el asombro al acercarse a
la fantasia de lo que el otro ve, escucha, siente,
sabe y experimenta. Asomarse a la esquina del
observador del otro permitid danzar juntos, dar
vueltas juntos en los sentidos y comprensiones
para lograr la construccion colectiva a partir del
encuentro de miradas.

La palabra conversar viene del lafin conversatio
y estd formada del prefijo con- (reunion), el verbo
versare (girar, cambiar, dar muchas vueltas) y el
sufijo -tio (accion y efecto). Enfonces entendemos
conversacion como la “accion y efecto de reunirse a
dar vuelta”. No es un profe dando légicas respuestas
a un alumno (dialogo), ni un candidato explicando
la l6gica de su postura a una audiencia (mondlogo),
sino un grupo de amigos que redne (con) a exponer
diferentes puntos de vista y cambiar (versare) su
propio punto de vista o él de los demas (Dechile.net,
sf).

En palabras de Maturana y Davila (2015)

Nos encontramos siendo seres humanos con otros
seres humanos, que en esto no son diferentes de
nosotros, operando como seres humanos en el
lenguajear el conversar y el reflexionar, cuando nos
preguntamos por nosotros, por lo que somos, por lo
gue hacemos y por cdmo hacemos lo que hacemos.
(p.48)




De acuerdo con este sentido de la conversacion
en el equipo de trabajo se logré dar vueltas juntos
a través de preguntas: ;qué es un modelo?, ;qué
es lo humano?, icudles son las dimensiones de lo
humano?, ;qué es el desarrollo humano?, ;qué tipo
de modelo?, enfre otras.

Estas preguntas llevaron a salirse de lo tradicional
y mirar ofros enfoques que unen la ciencia y la
espiritualidad, haciendo un puente entre el corazon
y la mente, este camino ya lo habian mostrado
las tradiciones indigenas, ancestrales y la mistica,
resaltando la importancia de la conexion, la
integracion y la sintesis, entendiendo que fodos
somos uno y como las ideas de separacion no han
hecho mas que subrayar nuestras crisis presentes,
sintiéendonos escindidos de la naturaleza, del ofro,
del universo, de nosotros mismos y de Dios.

Braden, (2018) invita a romper el hechizo de Darwin
y a darnos cuenta que somos las historias que
nos contamos “aunque muchos cientificos aceptan
la evolucion como la mejor teoria para explicar el
misterio del origen del ser humano, su aceptacion
no excluye el reconocimiento de nuevas teorias, en
especial cuando estas se asientan en una solida
base cientifica” (p.55).

Desde el 2018 la organizacién viene transitando un
camino de transformacién y evolucion cultural que
posibilita abrir la mente desde la curiosidad, para
darnos cuenta del lugar de consciencia en el cual
nos encontramos, para aprender y co-crear con
otros y hacernos cargo de nuestra forma de operar.
Este proceso ha permitido deconstruir certezas
de enfoques tradicionales de gestion humana y
reconocer nuestra biologia amorosa y creativa.

La deconstruccion se relaciona con un nuevo modo
de ver al ser humano, no como un ser atomizado,
desarticulado, ortopedizado, o como un recurso
productivo para el logro de los fines de la empresa,
sino como un ser sistémico que tiene diferentes
dimensiones que van mas alla de los atributos de
pensar, sentir y hacer, pero estas dimensiones no
estan desarticuladas, sino que forman una unidad
indivisible. Estamiradainvita arecobrar el sentido de

Unidad del Ser que somos, de lo que hacemos y de
c6mo operamos para lograr juntos en colaboracién
el proposito organizacional. Esta es unainvitacion a
deconstruir y resignificar los sentidos de lo humano
a fravés del reconocimiento del ser que somos en
expansion y expresion Unica, auténtica y sistémica
para cultivarnos en libertad consciente, para ser lo
gue somos en el permanente cambio de la vida y
de la humanidad, de Humanos como unidad.

La invitacion con el Modelo de Desarrollo Humano
basado en la co-responsabilidad es a hacer visibles
estos territorios, esto que somos, no solo en su
apariencia (cuerpo fisico-bioldgico), sino también
en su esenciay sentido de frascendencia (espiritual),
en su hacer y relacionamiento con otros para co-
crear (relacional y ético), en su sentir [emociones)
en su pensar, mente concreta y abstracta para
participar de la creacion.

En palabras de E. Martinez (2020)

Tenemos un cuerpo, una mente, un psiquismo...,
pero somos mdas que eso. Tenemos O6rganos,
pensamientos, senfimientos, reacciones..., pero
somos mads que eso. Lo que realmente somos es
aquello que es consciente detodo eso. Esta afirmacion
contundente es la que marco, hace cincuenta afios, el
nacimiento de la psicologia transpersonal. (p.19)

La piscologia transpersonal ha permitido ver y dar
nombre a este otro lugar, eso que se da cuentay es
consciente, el observador que observa, el testigo,
el que se da cuenta de la mente que piensaq, la
presencia consciente, nuestra identidad no se
reduce a la personalidad.

Scharmer (2017) habla de una dimension de si
mismo de la que no somos conscientes que tiene
gue ver con nuestras posibilidades futuras, un yo
que actia como observador. “yo no soy un solo
yo, sino dos yos. Uno estd conectado al pasado,
y el segundo estd conectado con quien puedo
convertirme en el futuro” (p.25).

En sintonia con esfos autores, el Modelo de
Desarrollo Humano, mas allad de ser un artefacto




de la cultura que se puede instrumentalizar, invita
a reflexionar sobre lo humano en la organizacion
y como las diferentes areas organizacionales lo
abordan.

Fueron varios los factores que motivaron a revisary
a ajustar el modelo de desarrollo actual entre ellos:

Estamos escindidos de nuestra realidad actual
evidenciada en fres divisiones que Otto Scharmer
nombra como: la divisién ecoldgica, la division
social y la divisién espiritual-cultural.

Los modelos de desarrollo humano evolucionan
e incorporan cambios a las dinamicas del talento
humano.

El concepto de capacidad que utiliza el Modelo
de Desarrollo Humano anterior hace referencia
al concepto de competfencias o actuaciones
y genera confusién con el concepto actual de
capacidad organizacional.

El concepto de ser humano asumido actualmente
por la organizacién ha evolucionado acorde
con el proceso de evolucién cultural, liderazgo y
organizacion consciente, dejando atras la mirada
del ser humano como recurso, capital o fuerza de
trabaijo.

El concepto de corresponsabilidad requiere ser
mas explicito y evidente para todos, dejando
claro qué le corresponde al individuo y qué le
corresponde a la organizacion, abandonando
la vision paternalista y devolviendo la potestad
del desarrollo personal al propio individuo. Este
concepto devuelve la potestad al sujeto, le da el
lugar de adulto responsable para hacerse cargo
y tomar conciencia de su poder interior.

El modelo debe reflejar la vision integral del ser
humano y su articulacion con el direccionamiento
estratégico y el propdsito organizacional.

El modelo da vida a la Politica de Gestion
Humana.

La gestion del talento humano en EPM contribuye
a la armonia de la vida fortaleciendo en sus
servidores actuaciones para un liderazgo consciente,
generdndoles calidad de vida y bienestar, propiciando
su desarrollo integral, para que se hagan cargo de
st mismos y de su responsabilidad frente al servicio
y la operacién, con ajuste a la ética, los principios y
los valores del Grupo; aportando a la construccion
de una cultura diversa e incluyente; con el objetivo de
impactar favorablemente los territorios y contribuir a
un mundo mejor. (Vicepresidencia Talento Humano
de EPM, comunicacion personal, 2020)

Todos estos motivadores constituyen el resultado
de un proceso de evolucidon hacia una empresa
mas consciente de si misma y de su impacto en el
entorno, que promueve el respeto y la solidaridad
en la comunidad, y el cumplimiento del propdsito
organizacional. Para ello, requiere de servidores
conscientes que asuman responsablemente su
vida, actuando acorde con valores y principios
éticos para lograr el éxito material, respetando
y valorando la diversidad, buscando soluciones
creativas a los desacuerdos y honrando de manera
impecable sus responsabilidades. Estos servidores
conscientes de si mismos, de sus relaciones y de
sus resultados, se conectan con el ofro a partir de
reconocer los pensamientos y emociones del otroy
los propios para lograr construir juntos un mundo
mejor.

La empresa que tiene conciencia del mundo interior
(de sus necesidades) y exterior (necesidades del
enforno), toma en cuenta al ser humano, como un
ser integral que fiene cuerpo, emociones, mente,
espiritu que conforman una unidad y la necesidad
de vivir en relacién consigo mismo, con el ofro y
con lo ofro. Entiende la relacién que se da entre
individuo, cultura y naturaleza. Esta relacion entre
lo divino, lo humano y lo césmico es la vision
cosmotedndrica planteado por Panikkar (s.f. citado
por Meza, 2009). En la cual da cuenta de que

No hay tres realidades: Dios, el Hombre y el Mundo;
pero tampoco hay una, o Dios, u Hombre o Mundo.
La realidad es cosmotedndrica. Dependiendo de la




perspectiva asumida, se dara prelacion a un aspecto
0 a otro, pero una determinada “opcidn” no significa

Marco conceptual

Los conceptos que dieron pie a la construccion
1.1 ;Qué es un modelo?

Los modelos son construcciones explicativas sobre
un fendmeno, son representaciones simbélicas
de una realidad, pueden expresarse como un
dibujo, una fotografia, un mapa, una grafica,
para dar cuenta de los elementos elegidos y sus
interacciones, a la vez que muestra los esquemas
mentales desde donde se construyen. El Modelo
de Desarrollo Humano sirve para explicar vy
expresar la comprension que se tiene sobre lo
humano hoy en la organizacién, es una fuente
para orientar los programas e iniciativas de
Gestion Humana. El deber desde las areas de
Gestion Humana es buscar la coherencia entre el
actuar y las propuestas tedricas, normas, modelos
y metodologias, programas, proyectos y demdas
acciones que orientan para el bienestar de la gente
y el cumplimiento de objefivos.

1.2 Concepto de ser humano

Para el abordaje tedrico y comprension de lo
humano se recorrid un camino de la mano de
varios autores, tales como:

Humberto Maturana, bidlogo y filésofo chileno
que desarrolld los conceptos de la biologia del
conocer, la autopoiesis y la biologia cultural,
enfre ofros. Su enfoque tedrico permitio ver
una perspectiva de la experiencia humana
manifiesta en el vivir y el convivir, a partir del cual
nos transformamos a nosotros mismos en la
interaccion con el nicho (Maturana y Davila, 2015).

Claus Otto Scharmer, economista, consultor,
escritor, profesor del Instituto Tecnolégico de

negacion de lo otro, aunque asi haya ocurrido a lo
largo de la historia. (p. 61).

Massachusetts (MIT) y cofundador del Presencing
Institute, plantea la Teoria U como un método
de exploracion de viaje individual y colectivo
que permite en consciencia generar cambios
profundos en las personas, las organizaciones y
la sociedad gracias a la conexion que logran las
personas al infegrar mente, corazon y voluntad
para conectarse con el futuro emergente
(Scharmer, 2017).

Frederic Laloux, escritor y asesor organizacional
en su libro Reinventando las organizaciones
plantea el cambio cultural y organizativo que
tienen las empresas hoy. Traza un esquema
para entender la evolucion de las organizaciones,
a partir de analizar los paradigmas que las
gobiernan y sus formas de funcionar (Laloux,
2016).

Koffman, escritor, investigador y asesor entemas
de liderazgo, director del Centro de Liderazgo
Consciente del Tecnolégico de Monterrey,
plantea tres dimensiones inferdependientes en
las organizaciones: la dimension impersonal
o ello cuyo objetivo es cumplir con la mision de
la organizacion. La dimension interpersonal
representada en el nosofros cuyo objetivo es
instaurar relaciones de confianza, respeto y
colaboracion, a partir de valores compartidos
y la dimension personal representada en el yo
cuyo obijetivo es la realizacién personal (Koffman,
2013).

Gregg Braden, fisico, cientifico, metafisico,
escritor, gedlogo y orador estadounidense. En
su libro Humano por disefo plantea reflexiones
sobre ;Quiénes somos? y explica las técnicas que
despiertan nuestras extraordinarias habilidades
humanas de intuicion, premonicion, capacidad




para la autosanacion, compasion. En este libro
revela que no somos lo que nos han contado,
sino algo mucho mas poderoso de lo que hemos
imaginado (Braden, 2018).

Confluye, consultora de  procesos de
transformacion cultural y humana que apuesta
a la comprension del ser humano, como un
sujeto que quiere hacer las cosas bien, pero
que necesita develar sus puntos ciegos a partir
del darse cuenta, encontrar sentido y hacerse
cargo con valentia y coraje. Plantea un camino
metodolégico que conjuga la biologia cultural
de Humberto Maturana y Ximena Davila, la
teoria U de Otto Scharmer, la Antroposofia de
Rudolf Steiner, la sistémica de Peter Senge y la
Sintergetica de Jorge Carvaijal. Actualmente EPM
y algunas filiales del Grupo EPM vienen haciendo
proceso de evolucion cultural de la mano de este
consultor (Confluye, 2020).

Emilio Carrillo, economista espafol, escritor,
conferencista. Fue profesor en la Universidad
de Sevilla. En su video en YouTube “El camino
espiritual” hace un simil del ser humano con
el coche y el conductor. El conductor es lo que
realmente somos, nuestra divinidad profunda,
nuestra naturaleza divina y el coche es el yo
fisico en el que estamos encarnados ahora con
sus componentes fisicos, mental y emocional
(Carrillo, 2019).

Jorge Carvajal, médico, pionero de la medicina
bioenergética y creador de la Sintergética y
Manos para Sanar, llama la atencién sobre la
vision sistémica del ser humano y la necesidad
de hacerse cargo de la salud y bienestar, ya que
dejamos la responsabilidad de nuestra salud al
médico y al sistema de salud y no nos hacemos
cargo del autocuidado y de tomar consciencia
de nuestro cuerpo, mente, emociones y espiritu
(Carvajal, 2003).

Mauricio Cardona, consultor en temas de
transformacion cultural y liderazgo, director
académico del Colegio de Altos Estudios de
Quirama, donde se imparte el Programa

Formacion Avanzada de Dirigentes (FAD) que
tiene como obijetivo propiciar un cambio en la
vision del liderazgo y el uso del poder interno.
Sus escritos, reflexiones, escritos de liderazgo vy
conversaciones forman parte de la revision de
este camino (Cardona, 2020).

Luego de este recorrido por estos autores, entre
otros, se definid el concepto de lo humano y de
corresponsabilidad para EPM:

El ser humano es mas ser humano cuando reconoce
que se mueve en diferentes lugares de consciencia y
se trasciende a si mismo, a partir de la autoconciencia,
la reflexion y el aprendizaje, para ir mas alléd de sus
limites e intereses particulares; es mas ser humano
cuando se orienta hacia el encuentro con ofro ser
humano y se transforma asi mismo en la convivencia
con el otro desde los valores y principios éticos para
aportar al bien comin con un sentido de Unidad
con el ofro y con el entorno. (Vicepresidencia Talento
Humano de EPM, comunicacién personal, 2020)

1.3 Concepto de corresponsabilidad

El desarrollo humano es responsabilidad funda-
mental de cada ser humano, quien debe hacerse
cargo de su proceso de desarrollo y evolucion,
reconociendo su poder interior para cultivarse y
transformarse asi mismo en consciencia con el
entorno. La organizacion es responsable de ofrecerle
al ser humano las condiciones que le permitan
potenciar su desarrollo y ejercer las funciones del
cargo de manera eficiente y cumplir con los objetivos
asignados. (Vicepresidencia Talento Humano de EPM,
comunicacién personal, 2020)

Carvaijal (2003) expone que “el primer peldafio en
el camino de la libertad, el sendero del alma, es el
de la responsabilidad”, y continGa explicando que:
“la responsabilidad es una forma superior y mas
desarrollada de la sensibilidad, que nos facilita
entrar en el sendero de las correspondencias;
es un proceso que permite a todas las cosas ser
eslabones de la gran cadena del Ser” (p.100). Los
seres humanos somos responsables cuando
ocupamos nuestro lugar en esta gran cadena y




damos el ser que somos através delo que hacemos,
esto es cuando logramos tener consciencia de si
mMismo y nos re-conectamos con nosotros mismos
sin imposturas, sin esfuerzo, desde el ser genuino
que Somos.

Garcia y Manga (2012) plantean una reflexion sobre
la ética del actuar, a cerca de las consecuencias
de nuestras reacciones, puesto que somos seres
en libertad que podemos elegir nuestra actitud y
forma de responder a una situacion x. “Siempre
somos responsables de las consecuencias de
nuestra eleccion.  Pero cuando reaccionamos
automaticamente no nos sentimos responsables
de nuestro operar. Nos creemos victimas de las
circunstancias” (p.57) en nuestras manos esta
seguir recorriendo el camino de victima o cambiar
el camino por el sendero del aprendiz.

1.4 Concepto de Desarrollo Humano

Desarrollo es un concepto polisémico que se ha
utilizado como comodin para referirse a crecimiento,
aprendizaje, evolucion, bienestar entre ofros. Es asi
como desde la educacion se entiende el desarrollo
en términos de formacion de habilidades, saberes
y competencias, desde la psicologia se asocia con
maduracion fisica y psiquica del sujeto.

Cuando se habla de desarrollo humano por lo
general se habla de efapas, niveles, escalones
que se superan unos a ofros en un proceso de
maduracion que se da en el tiempo. Cada etapa
tiene unas caracteristicas especiales que se
contienen en la proxima etapa; sin embargo, no
hay acuerdo para determinar el inicio y fin de una
etapa, dado que hay unas condiciones infernas y
externas al sujeto que lo impactan, lo que lleva a
pensar que cada ser humano tiene su propio rifmo
de desarrollo fisico, mental, emocional y espiritual,
que obedece a un proceso de la vida, es como una
semilla que contiene todo para ser flor, solo espera
el terreno adecuado para florecer y darse cuenta
de que ya es.

la idea de las necesidades bdsicas y de
autorrealizacion que plantea Maslow, lleva a pensar
el desarrollo en término de satisfactores de estas

necesidades, en esta linea se asocia desarrollo
con crecimiento y maduracion en términos de edad
cronoldgica y/o maduracién genética y psicologica.
Posteriormente Barret (2001) propone una pirdmide
formada por 7 niveles, en el marco de los cuales se
produce una evolucion de abaijo arriba, haciendo
una relacion entre necesidades y motivaciones.

La psicologia franspersonal aporta otra mirada
sobre el desarrollo, va mas alla de la psicologiay su
vision del psiquismo humano. “Lo caracteristico de
la psicologia transpersonal viene dado justamente
por el prefijo “trans” lo que somos -identidad-
transciende por complefo lo que pensamos que
somos, la “personalidad” o “personaje” [yo) en que
nos experimentamos” (E. Marfinez, 2020, p.18).

Desde esta mirada de la psicologia transpersonal
(que une ala psicologia con la espiritualidad) busca
que aprendamos a aceptarnos, reconocernos vy
vivir lo que somos, reconociendo que somos algo
mas que el yo, con el cual estamos identificados,
no somos dualidad, sino unidad conectada con el
todo, en este sentido el desarrollo se da de manera
nafural cuando uno conecta con lo que es y
quiere hacer, cuando comprendemos que nuestra
identidad es mucho més que la personalidad, es
mucho més que el yo, somos mucho mas que un
cuerpo, una mente, un espiritu, unas emociones
y reconocemos que somos consciencia.  En
palabras de Enrique Martinez (2020) “los humanos
no estamos llamados a ser perfectos —tal como
habitualmente se entiende ese término-, sino a ser
completos, es decir, a desarrollar una capacidad
de aceptacion de toda nuestra verdad, con todos
sus claroscuros”.

Restrepo (2020) en su libro De Hominis; Claves
del desarrollo humano, explica tres enfoques de
desarrollo humano:

Los enfoques que siguen el modelo de Naciones
Unidas mediante el cual se amplianlas oportunidades
a los individuos. Los enfoques basados en modelos
de competencias (britanico) “adoptado en Colombia
especialmente por el Servicio Nacional de Aprendizaje
SENA y el enfoque basado en el poder interior de las
personas (p. 30).
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Zukav (2008):
El poder no es la capacidad de ejercer tu voluntad

sobre ofra persona. No existe ninguna seguridad
interior en esa clase de poder (...). El poder es la
energia que se forma con las intenciones del alma. Es
laluz que adquiere forma mediante las intenciones del
amor y la compasién dirigidas por la sabiduria. Es la
energia que se concentra y se orienta a la realizacién
de la personalidad como instrumento fisico del alma
para la ejecucion de esas tareas (p. 209).

Puede decirse que estos tres enfoques explicados
por Ramiro Restrepo se han trasegado en la

¢Qué tipo de modelo?

Para su diseno se fuvo en cuenta: el direcciona-
miento estratégico, el propdsito empresarial,
la arquitectura empresarial, las capacidades
organizacionales, la politica de gestion humana,
la evolucion cultural, los principios éticos y valores
organizacionales, los referentes tedricos y los
antecedentes organizacionales. A partir de todos
ellos emergieron las preguntas: qué tipo de modelo
de desarrollo humano requiere la organizacion, qué
taxonomia utilizar, cudles serian las premisas, cual
es el proposito del modelo y qué tan audible seria
para las personas. Estas preguntas encaminaron
el proceso de re-valorizacion.

Al revisar varias taxonomias que describen al ser
humano en sus diversos elementos, se encontrd
una variedad de formas de expresarlo, aunque
coinciden en que somos uno con distintos elementos

organizacion, con mayor énfasis en el modelo
de competencias. Hoy la organizacion viene
caminando sobre el enfoque basado en el
poder interior, entiendo que el poder no esta
afuera, sino dentro de nosotros mismos, que se
relaciona con la intencién, con las motivaciones
del alma que dirigen nuestras acciones. Si
bien este camino se ha intencionado mas en
los lideres de la organizacién, hoy hay mayor
apertura a conversaciones que posibiliten que
las personas recuperen su poder inferior, la
potestad, autonomia y empoderamiento de su
desarrollo.

que hacen el todo, asi cada elemento tenga unas
caracteristicas. En la carta de San Pablo, se dice
gue somos alma, cuerpo y espiritu, fres en uno.
Para el budismo somos cuerpo y mente, para el
cristianismo tenemos alma y espiritu en un cuerpo,
lo mismo decia Marco Aurelio emperador romano,
el ser humano es cuerpo, psique y neuma, antes de
ellos Platon exponia que tenemos una composicion
trinaria. La Cabala habla de cinco componentes y
antes de estos, estd la tradicion de las escuelas de
misterios, de las ensefanzas secretas del anfiguo
Egipto, esta es la fradicion de los Brahmanes,
del hinduismo que hablan de una composicion
septenaria. Frente a esta diversidad de miradas
sobre las dimensiones de lo humano, se opto
por un modelo con cinco dimensiones: Biologica-
corporal, Mental-cognitiva, Emocional-afectiva,
Relacional-social-ética y Espiritual-trascendental.
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| Figura 1. Modelo de desarrollo humano basado en la corresponsabilidad.

2.1 Premisas para la construccion del modelo

Una mirada integral del ser humano en sus
diferentes dimensiones como wuna Unidad
indivisible: el ser humano no puede ser
comprendido en partes, de manera desintegrada
en sus diferentes dimensiones, sino como una
unidad integral y sistémica.

Lo universal y lo diverso que lo constituye:
subyacen estructuras que lo unifican y lo
constituyen en esa gran red de humanidad, pero
a la vez se manifiesta y expresa en la diversidad
de las culturas.

La importancia del poder interior: entendida
como la fuerza o energia que fluyen en el interior

de las personas que estd conectada con lo que
realmente somos, con nuestra esencia, con
la consciencia universal y que nos mueve a la
accion.

El darse cuenta-la consciencia: reconocer el
observador que hay en cada uno que se da
cuenta de si mismo, de su existencia, de su
entorno, de su forma de operar y tejer relaciones
con otros, lo lleva a ampliar su consciencia
enriqueciendo su experiencia vital.

La corresponsabilidad—el autoliderazgo: hacerse
cargo de lo que se piensaq, siente y hace, tomar
consciencia de la forma de operar y de los
impactos que genera con su movimiento.




2.2 Proposito del modelo de Desarrollo Humano
fundamentado en la corresponsabilidad

Reconocer al ser humano como centro de lo que
somos y lo que hacemos y como armonizador
del proposito organizacional.

Reconocer alserhumano entodas sus dimensiones.

Reconocer la potestad y responsabilidad de cada
ser humano sobre su propio desarrollo.

Fortalecer el liderazgo personal consciente.
Propiciar el reconocimiento y valoracion de la
diversidad del ser humano y su capacidad para

complementarse desde la diferencia.

Fortalecer en el ser humano la orientacion al bien
coman.

é¢Cuales son las dimensiones de lo humano?

Se entiende por dimensiones del ser humano el
conjunto de aspectos o facetas que lo constituyen,
son las potencialidades que se integran y articulan
como un todo sistémico. Se habla de componentes
o dimensiones porque los organismos no
tienen partes, que se pueden reemplazar, sino
componentes que estdn relacionados entre s,
entretejidos en una unidad sistémica, en una unidad
indivisible, sus componentes estan articulados,
de tal forma que el impacto en uno de ellos
repercute en los demés. Aunque cada uno de sus
componentes tiene una funcién especifica, trabaja
en conjunfo con los demds para el funcionamiento
del sistema como una unidad.

3.1 Dimension biologica-corporal

El ser humano posee un cuerpo fisico que se
desarrolla y madura de acuerdo con su realidad
fisica. Se adecla a la dindmica del medio
ambiente donde habita. A través de los sentidos
logra tener sensaciones, percepciones y una

El Modelo de Desarrollo Humano basado en la
corresponsabilidad de EPM invita a reflexionar
sobre lo humano de manera sistémica, teniendo en
cuenta las dimensiones que lo constituyen que van
mas alla del hombre que piensa y el hombre que
hace, para enfocarse en el ser-humano integral.

ElModelo de Desarrollo Humano parte de reconocer
al ser humano en todas sus dimensiones bio-psico-
social-racional-espiritual, un serhumano consciente
que valora la diversidad y se complementa a partir
de reconocer las diferencias para aportar al bien
comin. Reconoce la importancia de la potestad
y responsabilidad que tiene sobre su propio
desarrollo. Vive el propdsito empresarial articulado
a su proposito de vida y es quien moviliza todas las
dimensiones de la Arquitectura Empresarial.

forma de conectarse consigo mismo, con el ofro
y con el entorno. El médico sintergético Carvaijal
(2020) expone que: “el cuerpo es ese milagroso
instrumento que foda la gran corriente de la
evolucion ha puesto a nuestra disposicion para la

realizacion del proyecto de humanizacion”. Este
maravilloso instrumento es nuestro templo, que
estd a nuestro cuidado para permitirnos habitar
la existencia, es a través de él que podemos




establecer contacto con los demas y con el entorno.
El cuerpo tiene su propia narrativa, su lenguaje de
sefias y sinftomas que manifiesta lo que la palabra
no se atreve a decir, narra lo que callamos y lo
que deseamos olvidar, incluyendo la memoria de
nuestras relaciones.

Cada vez mas la vision dualista de cuerpo-mente—
espiritu pierde fuerza frente a la mirada unificadora
de las diferentes dimensiones del ser humano.

Elllamado cuerpofisico es Gnicamente una formaen
que el cuerpo se manifiesta, forma que se modifica
permanentemente y que, un dia, desaparecerd
por completo. Pero existen otras formas, como el
llamnado cuerpo sutil, que podemos experimentar
en cuanto lo escuchamos con atencién. (E. Martinez,
2020, p. 39).

3.2 Dimension mental-cognitiva

Hace referencia a la capacidad que tiene la
especie humana para usar su intelecto y crear
nuevos conceptos, modificar su entorno, conocer,
conocerse, transformar la realidad y explicar el
mundo segin su entendimiento de las cosas. La
mente es el instrumento para pensar, asi como el
corazdn cumple la funcion de bombear la sangre
y los pulmones lo son para respirar. Es nuestro
deber entrenar la mente, observarla, hacer la
pausa y estar atento a las propias distracciones,
paradigmas, criterios de validez, certezas, puntos
ciegos, supuestos implicitos... observar su forma
de operar, por ello es importante el silencio y la
respiracion para traerla al presente.

Somos mds que la mente, mds que esa voz interna
que nos habla en la cabeza, somos mas que
nuestras dudas y narrativas.

La comprension experiencial o vivencial de que en
nosotros existen dos “lugares” -la mente que piensa
y es “Eso” que la observa o Consciencia Testigo-, no
solo nos permite advertir que no somos la mente
que habla -somos la presencia consciente que la
escucha hablar-, sino que supone el inicio de una
transformacion radical”. (S. Martinez, 2020, p. 34).

E. Martinez (2017) en su libro presencia sefala
como nuestro mayor problema es la inatencion
que nos reduce a la mente pensante y nos lleva
a reciclar los pensamientos en un circulo vicioso
que nos conduce al sufrimiento, a la identificacion
con nuestra personalidad y a desvinculamos de
nuestra verdadera identidad.

La inatenciébn nos saca (psicolégicamente) del
presente y nos encierra en a cavilacién mental. En
ese mismo instante, empezamos a funcionar como
marionetas al dictado de los patrones grabados en
nuestro inconsciente. Si esto es asi, parece claro que
el primer aprendizaije a realizar no puede ser ofro que
el de educar la atencién, es decir, venir al presente
(p. 34).

3.3 Dimension emocional-afectiva

Esta dimension comprende el conjunto de
manifestaciones de la vida psiquica del ser humano
que abarca emociones, sentimientos y sexualidad.
Esta dimension hace alusion a lo sensitivo aplicado
a la percepcion con los sentidos, a la sensibilidad
como la capacidad de emocionarse y sentir lo
que le pasa al otro, por ende se relaciona con la
empatia y la compasion, y a las emociones que
son, en esencia, impulsos que nos llevan a actuar,
programas de reaccion automatica con los que nos
ha dotado la evolucion. Emocion significa moverse,
es decir, que nuestras acciones se soportan en
una emocion. Las emociones afectan fanto a los
pensamientos como a la conducta. Son un aspecto




de gran importancia para la adaptacién de los
seres humanos.

Las emociones impactan nuestra manera de
pensar, influyen en nuestra atencién y memoria,
fortalecen nuestras creencias. Impactan nuestro
relacionamiento, nos mueven a acercarnos o a
alejarnos de personas o situaciones, impactan
nuestros resultados, nuestra respuesta a la accion
y alteran nuestra fisiologia, generando respuestas
en nuestro cuerpo.

Para Maturana, (sf. citado por Garcia y Manga,
2012) “las emociones son disposiciones corporales
dinédmicas que definen los distinftos dominios de
accion en que nos movemos” (p. 13). Es decir, que
nuestras acciones se soportan en una emocion.
Hemos heredado la cultura de nuestros ancestros
como una manera correcta de percibir, vivir y
convivir que se perpetda en el tiempo. La cultura
nos ha ensefado que prima la razén y como
seres pensantes podemos decidir qué hacer con el
mundo en el que vivimos, pero estudios recientes
nos han mostrado que “es la emocion la que
define lo que hacemos, cdmo lo hacemos y de
qué forma vivimos” (Garcia y Manga 2012, p. 13). Si
gueremos lograr un cambio como sociedad y como
organizacién deberemos comprender y atender
la importancia de las emociones en nuestras
acciones.

Un 70% de las enfermedades del ser humano
vienen del campo de conciencia emocional. Las

enfermedades muchas veces proceden de emociones
no procesadas, no expresadas, reprimidas. El temor,
gue es la ausencia de amor, es la gran enfermedad,
el comdn denominador de buena parte de las
enfermedades que hoy tenemos. Cuando el temor
se queda congelado afecta al rifdn, a las glandulas
suprarrenales, a los huesos, a la energia vital, y puede
convertirse en panico. (Carvajal, 2009)

3.4 Dimension relacional, social y ética

Esta dimension da cuenta del modo en que nos
relacionamos con los demds, con nosotros mismos,
con el entorno y con la idea de Dios. Todo existe
en relacion, en conexion. “El modo de relacién

determina la identidad de cada ser (...) el amor es
el fundamento de la relacion (...) por amor, salgo
de mi mismo para ir al encuentro con los demas”

(Uribe, A. 2009, p.27). El ser humano es un ser
sociable, necesita del afecto, del contacto con el otro
para garantizar la supervivencia. Aspectos como
el desarrollar lazos afectivos, tener unas buenas
amistades, vivir en una familia sin din@micas
disfuncionales contribuyen a poder alcanzar el
bienestar y la felicidad.

El lenguaie, sin lugar a dudas, la capacidad mas
destacable del ser humano y es lo que permite
la difusion de nuestros conocimientos, no es
exclusiva de esta dimension, es una capacidad
que estad presente en las demdas dimensiones.




También comprende el comportamiento ético de
un ser humano que foma sus propias decisiones
a partir de la libertad que tiene para obrar,
regida por principios y valores que la sustentan
y justifica, dandole asi significado a la vida, que
a su vez foma de la inferaccion sociocultural del
nicho en el que habita.

El desarrollo de este componente relacional, social,
ético se da cuando la persona asume de forma
reflexiva su lugar en el mundo, reconoce su forma
de operar en el relacionamiento con los otros, toma
decisiones de las que se hace cargo y valora la
conexion y arficulacion con los otros para la co-
creacion y complementariedad.

3.5 Dimension espiritual-trascendental

La espiritualidad es un aspecto esencial del ser
humano, va mas alld de profesar una religion, es
un proceso dindmico mediante el cual las personas
encontramos frascendencia, un sentido final a la
vida y nos conectamos con nuestro ser interior,
donde el reconocimiento de uno mismo va mas
alla de lo evidente y racional, para dar paso a una
conexion mas profunda y trascendental con la vida

misma.

La espiritualidad viene desde adentro,
es una fuerza interna que dinamiza las demas
dimensiones del ser humano y se fomenta cuando
éste logra incorporar a todos los actos de su
vida, valores como la tolerancia, la compasion, el
desapego, la generosidad, el perdon, y los demas
valores aprendidos en cada etapa de la vida.

Carrillo, (2019) en el video de YouTube El camino
Espiritual nos recuerda que estamos en un proceso
de transformacién de recuerdo de lo que somos.

Todos tenemos una esencia, fodos tenemos una
naturaleza que es puramente y plenamente vivida,
que es infinita y que es eterna. A esa esencia la han
llamado de muchas maneras, de muchas formas
las distintas tradiciones espirituales a lo largo de la
historia. Atma, espiritu, alma, energia, consciencia,
neuma, efc. El nombre es lo de menos, todas estas
denominaciones hacen referencia a lo que somos.

De acuerdo con varias tradiciones religiosas y
espirituales en el hombre existe una dualidad de
dimensiones, las materiales y las espirituales que
seintegran en una unidad de ser, siendo la persona
humana un ser compuesto de cuerpo y alma.
Somos un sbélo ser, pero poseemos dimensiones
diferentes. Esta dimension frascendental 'y
espiritual le da sentfido a la vida, a la existencia
humana y a sus eternas preguntas existenciales
para comprender los misterios de la humanidad.

Es claro que todas estas dimensiones guardan
estrecha relacion entre si, son inferdependientes,
hacen parte de la misma unidad y repercuten unas
sobre ofras.




Conclusiones

Servir a los demas es el imperativo més elevado
para el espiritu y es en este sentido que esperamos
que el Modelo de Desarrollo Humano basado en
la corresponsabilidad sea un instrumento en lo
practico para orientar las acciones, y mucho mas
importante que sea un elemento de reflexion vy
de conversacion que nos permita expandir la
consciencia de lo que somos y de lo que hacemos.

los seres humanos somos seres  Vivos
multidimensionales y cada una de estas
dimensiones es interdependiente con las otras, no
son elementos separables, en si son una unidad,
un todo indivisible. Nos encontramos siendo seres

Notas al final

! Lugares de conciencia es un concepto desarrollado
por Sara Martinez en el texto Lugares de Conciencia y
Desarrollo Humano, apoyado en la Biologia Cultural y
la Teoria U. en este fexto plantea que la conciencia se
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Repensando la gestion del cambio para
armonizarla con los nuevos paradigmas

organizacionales

Rethinking change management to harmonize it with the

new organizational paradigms

[

Después de varios afios de participar en la gestion
del cambio organizacional en CHEC, empecé
a sentir que la forma en la que actualmente
operamos desde el proceso Cambio y Cultura
no estd alineada con los nuevos paradigmas
organizacionales en los que se fundamenta la
evolucion cultural del Grupo EPM. El interés por
descubrir qué podriamos hacer diferente me lleva
a escribir este arficulo, en busca de respuestas que
se van generando al comparar el lenguaje utilizado
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por varios autores para referirse al cambio, hasta
descubrir que las que hoy implementamos son
metodologias disefadas desde un paradigma
Naranja - Logro, mientras que la cultura esta
transitando hacia un estadio de desarrollo Teal -
Evolutivo. Esto me lleva a plantear algunas ideas
sobre como transformar nuestra forma de operar,
para que fluya de manera mas arménica con los
nuevos paradigmas organizacionales.

Redes colaborativas,
Paradigmas organizacionales, Nuevos abordajes.

Change management, Cultural evolution, Collaborative networks,

Organizational paradigms, New approaches.




Evolucion de la cultura organizacional

En CHEC empezamos a transitar hacia la evolucion
cultural a través de sesiones de conversacion
llamadas redes colaborativas, en las que se habla
de darse cuenta, encontrar sentido y hacerse cargo
del propio estar y actuar en la organizacion; se
invita a las personas a tener una mente, un corazon
y una voluntad abierta, a permitirse compartir
sus emociones asi estemos en un ambiente
organizacional y a estar en presencia para estar
completos en el aquiy el ahora.

Sin embargo, estos términos sélo se escuchaban
durante estas conversaciones, como si fueran una
especie de burbuja, ya que una vez terminada la
sesion todos volviamos a nuestro actuar habitual,
moviéndonos mas en lo politicamente correcto que
en la autenticidad y mas en la competencia, que en
la colaboracion.

Luego de varios afnos de estar en esta dindmica,
percibo ahora que la burbuja se ha empezado a
permear un poco, y ya los términos que sélo se
mencionaban en redes colaboratfivas se estan
escuchando en las reuniones de trabajo y en las
conversaciones de pasillo.

Ya nos empezamos a encontrar personas que se
afreven a expresar lo que sienten frente a algin
tema organizacional y a poner sobre la mesa su
forma de ver el mundo, asi sea un poco diferente a
lo que perciben los demds y asi para hacerlo hayan
debido recurrir a su mayor valenfia.

Noto también que en algunos casos hemos
comenzado a darnos cuenta de que la forma en la
que hacemos hoy las cosas tal vez no sea la mas
adecuada o la Onica que existe y que podriamos
hacerlo con mayor sentido y de manera mas simple
y a la vez impecable.

Lagestiondelcambioenelmarcodelacompafiamiento
a proyectos e iniciativas organizacionales es sblo
un ejemplo de como un quehacer de un proceso
como lo es el de Cambio y Cultura, se empieza a
percibir que se queda corto ante el nuevo abordaje
de la evolucién cultural del Grupo EPM, enfendida
como ‘la disposicion que fenemos para aprender y
comprender que fodo cambia, incluyendo nosotros
mismos, y que ahiradica la riqueza de nuestra propia
expansion, la de la organizacion y la del entorno”
(Grupo EPM, 2020, p. 6.

Como ha sido nuestra gestion del cambio

La gestion del cambio en CHEC se ha realizado
tradicionalmente con metfodologias que incluyen
de manera general los siguientes pasos:

Identificacion de pUblicos obijetivo.

Identificacion del nivel de impacto e influencia de
cada publico.

Definicion de situacion actual y deseada.
Elaboracion y ejecucion de un plan de cambio

con estrategias de comunicacion, formacion y
sensibilizacion o acompafamiento.

Ajustes al plan de cambio inicial eimplementacion
de refuerzos.

En este marco de actuacion, se plantea un punto “A”
inicial y un punto “B” al que se quiere llevar a cada
pUblico obijetivo, y se espera que con la ejecucion
del plan de accion se logre cerrar la brecha entre la
sifuacion actual y la deseada.

En el camino, se busca identificar quiénes ain
no han logrado cerrar esta brecha, a partir de lo
cual hace varios anos en CHEC disenamos una
metodologia con base en la teoria de la curva del
cambio, con el objetivo de implementar de manera




urgente acciones con quienes adn estaban en fase
de negacion o resistencia, para poder conducirlos
al punto “B”, de forma que el proyecto pudiera
cumplir sus obijetivos en el plazo establecido y sin
mayores tropiezos.

Sin embargo, no continuamos aplicando esta
metodologia, ya que no la consideramos practica,

Peligro

puesto que se requeria un andlisis individual en
las siguientes etapas del cambio: luego de ser
comunicado el cambio, posterior a un ciclo amplio
de capacitacion y al finalizar la implementacion del
mismo. Ademads, nos basdbamos Unicamente en
la percepcion del lider de equipo o jefe de dreaq,
lo cual se podia quedar corto ante la realidad que
vivia cada persona frente al cambio.

Externo

Negacion

.

Pasado &
Tiempo

Resistencia

Oportunidad
Compromiso
—_ -
) Futuro
Exploracion

Interno

Figura 1. La curva del cambio. Recuperado de: (Uzcategui, 2017).

Decidimos  entonces  confinuar  realizando
mediciones de efectividad por medio de sondeos
para verificar la comprension de conceptos o para
indagar las dificultades que atn tenian las personas
impactadas, con el fin de emprender acciones de
refuerzo o enviar senales a los lideres del cambio
en relacion con posibles ajustes requeridos.

En el afo 2020, luego de maltiples conversaciones
alinterior del equipo de trabajo Desarrollo Humano
y Organizacional para repensar el proceso Cambio
y Cultura, decidimos simplificar la metodologia que
utilizdbamos y modificar algunos términos que a
la larga permitieran transformar la mirada de la
gestion del cambio.

El primer ajuste que realizamos fue incorporar en
el formato de plan de cambio algunas preguntas
de una entrevista de encuadre que realizGbamos
con los lideres para conocer las generalidades del
cambio. En este mismo formato, hace un tiempo ya
habiamos incluido lo que antes llamabamos matriz
de impacto, donde se identifican los pudblicos, su
nivel de impacto e influencia y la situacion actual y
deseada; por lo que ya logramos obtener un solo
formato en el que se consolidan las generalidades
del proyecto, la identificacion de publicos y el plan
de accion.




CHEC: Plan de cambio
FO-GH-11-000-004 Version 7.0

Fecha de creacion
Nombre del proyecto
o iniciativa

Obijetivo

Director o responsable

Impactos positivos y
negativos para la empresa

Impactos positivos y
negativos para los
trabajadores

Relacion o integracion
con otros proyectos

o iniciativas
Participantes en la
elaboracion del plan

Observaciones generales
durante el desarrollo del
proyecto o iniciativa

Como podrian

Nivel de esf&nt'l?:t;rnas Tipo de Des&:ri?cién
i ; al objetivo f Bl imi
Aliados impacto dellp.rc!? yctqdo estrategia actividad Responsables Fecha Estado Seguimiento
o iniciativa

Figura 2. Plan de cambio, proceso Cambio y Cultura. CHEC.

Adicionalmente, cambiamos el término pdblico
objetivo por aliados; eliminamos el campo
de comportamientos actuales; y cambiamos
comporfamientos deseados por Cémo podrian
contribuir estas personas al objetivo del proyecto
o iniciativa.

Nuestra infencién con estos ajustes era empezar
a promover con los lideres una mirada diferente
hacia los impactados por el cambio, para dejarlos
de ver como grupos de personas que deben pasar
obligatoriamente de un punto “A” a un punto “B", de
acuerdo con los requerimientos de un proyecto, a
ser considerados seres humanos a quienes se les
invita a poner lo mejor de si mismos para contribuir
con la construccién de una nueva forma de operar.

Por otra parte, ante la continua necesidad de
los proyectos de medir de manera mas formal

la efectividad de nuestras acciones, creamos
un formulario que permitiera indagar por la
comprension de los conceptos y metodologias
asociados a la iniciativa, la aplicacion de los
conocimientos adquiridos en las actividades
diarias y la realizaciéon de cambios en el dia a
dia; y agregamos una pregunta en torno a coémo
se sienten los trabajadores cuando aplican estos
cambios.

Obtenemos asi un panorama de personas que
se sienten seguras, tranquilas, frustradas o
preocupadas y las razones que los lleva a sentirse
de cierta manera, lo cual nos da sefales sobre qué
otras acciones podemos implementar para facilitar
la apropiacién del cambio.




CHEC:
Retroalimentacion de las estrategias de cambio
FO-GH-11-000-005 Version 1.0

Fecha de retroalimentacion
Profesional DHyO

Nombre del proyecto o iniciativa
Obijetivo del proyecto o iniciativa

1. ¢Considera que actualmente comprende los conceptos
y/0 metodologias asociadas a este proyecto o iniciativa?

2. iActualmente aplica los conocimientos adquiridos
en sus actividades diarias?

3. (A partir de este proyecto o iniciativa ha realizado
algn cambio en lo que hace en su dia a dia?

4. Cuando aplica en su dia a dia los cambios derivados
de este proyecto o iniciativa se siente...

Explique su respuesta

Figura 3. Retroalimentacién de las estrategias de cambio, proceso Cambio y Cultura. CHEC.

A pesar de estos primeros pasos en la bisqueda de
una transformacion de nuestro quehacer, considero
que nuestra forma de operar sigue siendo la misma,
ya que seguimos implementando acciones de
comunicacion, formacion y sensibilizacion que en el
fondo siguen pretendiendo llevar a los trabajadores
a ese punto “B” que esperan los lideres de los
cambios. Si en realidad cambiara nuestra mirada,
también deberia cambiar la intencién con la que
nos acercamos a las personas y por ende nuestras
acciones.

Ademas, aunque al finalizar el plazo establecido,
los proyectos e iniciativas por lo general se cierran
con aparente éxito, creo que debemos escuchar la
sabiduria colectiva cuando nos hacen comentarios
como los siguientes, los cuales reflejan una
inconformidad con la manera coémo estamos
implementando los cambios:

Debemos hacer muchos cambios al mismo
tiempo.

No logramos diferenciar lo que pretende cada
proyecto.

No tenemos tiempo de trabaijar por la cantidad
de capacitaciones, talleres y reuniones derivadas
de cada proyecto.

No tenemos tiempo de leer toda la informacion
gue se envia por medios masivos en relacion con
los cambios y demas temas organizacionales.

Y lo que creo que es adn mas preocupante es
que no sabemos si las personas tenian una mejor
idea para materializar el objetivo del proyecto,
porque el cambio lo vendimos como un producto
predisefiado y bien empaquetado que nadie podia
negarse a comprar.




del cambio tradicional

La ge

El tipo de intervencion que hemos realizado
histéricamente en CHEC se podria considerar
coherente con las teorias fradicionales de gestion
del cambio. Entre ellas estd la de Kurt Lewin,
actualizada posteriormente por Edgar Schein y en
la que se basa la mayoria de modelos que abordan
este quehacer organizacional.

Lewin (citado por Franco, 2015, Martinez, 2018
y Porras, 2009) habla de realizar esfuerzos
de cambio para superar las presiones de la
resistencia de los individuos y la conformidad de
los grupos, mediante una lucha de fuerzas, en
la que las fuerzas impulsoras deben superar las
fuerzas restrictivas, logrando que las personas se
sientan insatisfechas con el estado actual y estén
convencidas de la necesidad de cambio, para que
finalmente se sientan dispuestas y motivadas para
enfrentar la nueva situacion.

Segin lo explica, como las personas tienden a
reproducir el comportamiento anterior después
de un tiempo, se hace necesario arraigar estos
cambios en los individuos, los grupos y la
organizacion, para lo cual se debe estimular
constantemente el comportamiento requerido para
acelerar el proceso de instruccion; y posteriormente
utilizar estimulos intermitentes o aislados que
permitan evitar que las pautas de comportamiento
adquiridas se vayan perdiendo.

Algo similar plantea John Kotter (citado por Boletin
Gestion Empresarial, 2006), en su modelo para
propiciar el cambio, el cual consiste en los siguientes
ocho pasos:

Establecer un sentido de urgencia.

Crear una coalicion de liderazgo.

Desarrollar una vision y una estrategia.
Comunicar la vision.

Propiciar que los empleados actGen (eliminar
obstaculos).

Obtener victorias a corto plazo.

Consolidar las ganancias para ganar impulso
(obtener beneficios constantemente).
Anclar los cambios en la culfura.

Para cambiar el modo de actuar de las personas,
Koftter recomienda alterar las emociones,
presentandoles los problemas de la organizacion
para que sientan el dolor asociado a ellos;
partiendo de que si se sienten diferente frente al
problema en cuestion, estardn mas dispuestas a
actuar diferente; es lo que él llama el esquema ver-
sentir-cambiar, en contraposicion al de analizar-
pensar-cambiar, el cual supone entregar grandes
canfidades de informacion para que las personas
analicen y produzcan cambios.

Hace poco fiempo buscando ofros autores con
la esperanza de encontrar una vision diferente,
me sorprendi con una capacitacion en la que se
mencionaba que la gerencia implica manipular a
las personas para cambiar su comporfamiento,
teniendo en cuenta que se estiran como un caucho,
pero regresan a su lugar.

Luego encontré un curso virtual en el que el
Politecnico de Colombia (2020) exponia las
siguientes ideas:

De acuerdo con Ferrer J. (2014), el enemigo del cambio
concentrard su energia en que fracases. En ello se
basa su supervivencia tal y como la entiende. De ahi
gue use diferentes armas para que desistas.

Sin duda alguna, a lo largo del camino habra
sorpresas, pues es una carrera de fondo. La
rumorologia, los ataques, las traiciones, los conflictos
y las provocaciones formaran parte de ese proceso. ..

El objetivo es amedrentar, acosar o destruir
psicolégicamente. La presion puede ser tan alta que
es posible que se llegue a dudar sobre la continuidad
del proyecto de cambio.




SegUn Ferrer J. (2014), tu temperatura personal influird
en quienes fe sigan. Es una especie de sistema
de vasos comunicantes. Si ven en ti desé@nimo, se
desanimaran, pero si perciben que no te afectan
los ataques ni la crisis generada, entonces a ellos
tampoco les importardn.

Es la soledad del poder. no poder comunicar tus
emociones auténticas por el efecto que pueden generar
en la tropa, y eso puede llegar a ser muy duro.

No puedes comunicarte hacia arriba porque podrias
transmitir debilidad ante tus jefes, consejeros o
accionistas. Tampoco puedes desahogarte con tus
pares porque pueden ser rivales o interpretar que no
eres la persona adecuada o que no sabes manejar
la presién, y tampoco puedes ser transparente hacia
abajo por el efecto contaminante de tus emociones, y
mds cuando son negativas.

Ante esta soledad, hay que buscar algin agente externo
quete permita desahogarte, tomar perspectivay contrastar
posibles estrategias y acciones para ir afrontando los retos
gue se presenten. ..

Una personalidad fuerte, arrogante o indiferente
tendrd mas posibilidades de sobrevivir y no verse
afectada por los ataques personales. ..

Tener un cargo, un carro, una corte alrededor o
reconocimiento puede ser lo que compense el
sufrimiento que genera el conflicto de tener que
acontecer ciertos cambios. ..

A partir de textos como el anterior, me es inevitable notar
la gran diferencia que existe entre los términos utilizados
en las teorias tradicionales y los que se relacionan con
los fundamentos de la evolucion cultural.

En los primeros percibo respeto por el ser humano,
desarrollo del potencial, evolucién, co-creacion;
mientras que en los segundos percibo una especie
de guerra en la que quienes quieren impulsar
un cambio que eligieron de forma auténoma, se
enfrentan a un grupo de personas que son objeto
del mismo y que ante la presion ejercida por los
primeros se ven obligados a adoptar el cambio o
a resistirse, con el esfuerzo y desgaste que esto
implica para todos los involucrados.

Paradigmas organizacionales

Por fortuna he seguido encontrando en el camino
nuevas fendencias organizacionales y con ellas
algunos autores en quienes se fundamenta la
evolucion cultural del Grupo EPM.

Entre ellos estd Frederic Laloux, autor del libro
Reinventar las organizaciones (Laloux, 2015), quien
explica los diferentes estadios de desarrollo de
la conciencia humana y sus correspondientes
modelos organizacionales, cada uno de los cuales
tiene su propia vision del mundo, necesidades y
desarrollo cognitivo y moral:

Paradigma Infrarrojo - Reactivo.
Paradigma Magenta - Magico.
Paradigma Rojo - Impulsivo.

Paradigma Ambar - Conformista.
Paradigma Naranja - Logro.
Paradigma Verde — Pluralista.
Paradigma Teal — Evolutivo.

Al ampliar en su pagina web el abordaje asociado
a la gestion del cambio, Laloux (s.f) menciona que
esta gestion tal como la conocemos actualmente,
nace en el paradigma naranja, ya que en éste la
bUsqueda constante de cambio e innovacion se
considera clave para superar a los competidores,
pero como las empresas se estructuran como
sistemas estdticos, sin capacidad de cambio
y en forma jerdrquica, esta bUsqueda se ve
obstaculizada.




Esta situacion da lugar al surgimiento de una
industria alrededor de la gestion del cambio, que
promueve herramientas y consultorias que buscan
que las empresas superen su resistencia inferna,
aplicando fuerza desde el exterior, en cabeza
de la alta direccion, a quien se considera que le
corresponde identificar la necesidad de cambio
de acuerdo con los objetivos organizacionales e
iniciar los programas necesarios para asegurarse
de que se pase de un punto “A” a un punto “B*, de
un estado estdtico a ofro.

En este paradigma el proceso de cambio se
considera dificil y doloroso, y si el cambio no
ocurre como se esperaba, la alta direccion se ve
obligada a jugar con el miedo de las personas o
con amenazas para que reaccionen.

En este estadio la perspectiva dominante sobre el
cambio proviene de la ingenieria y se compone de
los siguientes pasos:

Diagnosticar la situacion actual.

Disefar el estado futuro deseado.

Planificar el viaje del cambio desde aqui hasta allr.
Aprobar el plan por parte de la alta direccion.
Comunicar el cambio a toda la organizacion
a menudo con algin mensaje de plataforma
ardiente (debemos actuar ahora o estamos
condenados).

Proporcionar la motivacién necesaria para el
cambio.

Esta explicacion de Laloux llega justo para dar
confexto a las feorias fradicionales del cambio
mencionadas anteriormente y a la metodologia
aplicada en CHEC, que de acuerdo con lo anterior,
se ubica en una vision del mundo en la que se cree
que “el cambio se hace a las personas, no a través
de las personas” (Laloux, s.f), por lo que hay que
impulsarlo.

Por ofra parte, refiriéndose al proceso evolutivo del
cambio, Laloux menciona el paradigma Teal, en el
gue se enmarcan los fundamentos de la evolucion
cultural del Grupo EPM.

Segln el autor, las organizaciones Teal se
caracterizan  por tres importantes avances
revolucionarios que son: la autogestion, la plenitud
y el propoésito evolutivo, los cuales respaldan un
enfoque de cambio mas fluido y organico que hace
que la gestion del cambio sea en gran medida
irrelevante.

En especial la autogestion anima a las personas
a sentir cudndo se necesita un cambio y fodos
son libres de iniciar las acciones que sientan
necesarias, sin tener que esperar un mandato de
alguien con un cargo superior y sin estar limitados
por descripciones estaticas de sus cargos. De esta
forma el cambio se da con naturalidad, de forma
continua, sin dolor o esfuerzo y sin tener que
imponerlo desde afuera, por lo que la organizacion
evoluciona sin necesidad de programas de gestion
de cambio.

En relacién con la plenitud explica que en entornos
en los que las personas se sienten seguras es mas
facil su participacion en la necesidad de un cambio,
especialmente si éste puede ser arriesgado o
doloroso.

Y en cuanto al propdsito evolutivo, menciona
qgue se caracteriza porque las acciones de las
personas estdn guiadas por la escucha del
proposito organizacional y el cambio que éste
puede requerir, y que en las pocas situaciones
en las que se necesita un cambio a gran escala,
se involucra a todos los afectados para definir la
respuesta adecuada, ya que se les considera con
la madurez necesaria para participar en decisiones
que pueden llegar a ser dolorosas y con el ingenio
para encontrar soluciones creativas.

Estas sesiones de conversacion se disefian de
forma que pueda emerger una comprension
colectiva y cristalizarse una vision clara y comadn
del futuro, y si los proyectos creados no funcionan,
el sistema se autocorrige y alguien iniciaré nuevos
cambios.




A esta realidad creada colectivamente también se
refiere Otto Scharmer, autor de la Teoria U (citado por
Nogareda, 2016; Sacanell, 2018 y Ruggiero, 2019),
quien manifiesta que el éxito de las acciones de
los agentes de cambio, entendidos como cualquier
persona que quiera desarrollar la capacidad de
sentir y dar forma al futuro, no depende de lo que
hacen o de como lo hacen, sino del lugar interior
desde el que operan, para lo cual se requiere un
trabajo inferno de liderazgo para poder guiar a los
grupos de forma que pueda emerger la creatividad
y la inteligencia colectiva, lo que requiere una
escucha generativa y un estado de presencia que
permita hacer realidad una posibilidad emergente
futura.

Para transitar este camino de co-creacion, el autor
propone las siguientes fases:

Co-iniciar el viajey abandonar elmodo de descarga.
Moverse colectivamente de la descarga a la
observacion.

Moverse de la observacion a la percepcion
colectiva.

De la percepcion a la presencia o conectar con
nuestra fuente de creacién y sentido.

Cristalizar la intencién renovada y abrirse al
futuro.

Prototipar el futuro.

Del prototipo al despliegue o realizacion.

Estas nuevas teorias enmarcadas en el paradigma
Teal - Evolutivo claramente se diferencian de las que
surgieron en el enfoque Naranja - Logro y pueden
ser una potente fuente de inspiracion si queremos
explorar nuevas formas de operar desde la gestion
del cambio.

Descubriendo una nueva gestion del cambio

Pensar enla posibilidad de que ocurran los cambios
sin necesidad de gestionarlos es sumamente
afractivo, pero con base en lo que explica
Laloux, esto ocurre porque las organizaciones
han incorporado los avances revolucionarios de
autogestion, plenitud y propdsito evolutivo; por
lo que creo que no por dejar de hacer gestion
del cambio, éste surgird@ de manera natural,
especialmente en organizaciones que adn fienen
muchas caracteristicas de anteriores paradigmas
organizacionales.

Tampoco creo que la respuesta sea seguir
haciendo una gestion del cambio como la hemos
hecho hasta el momento, ya que seguiriamos
reforzando el paradigma Naranja - Logro desde el
cual nacieron este tipo de metodologias.

Nos queda la opcion de convertir a la empresa en
una organizacion Teal, pero como dice Laloux (2015)
“si el liderazgo no esta listo... la transformacion
vertical (del Ambar, Naranja o Verde al Teal) es una
batalla perdida; sin embargo, fodavia creo en una

opcion de transformacion horizontal: por ejemplo,
de un naranja poco saludable a uno saludable” (p.
269).

Con base en esto, propongo realizar una gestion
del cambio con tintes de enfoque Teal, que acepte
que quien deba transitar de un punto “A” a uno
“B" sea el proyecto de cambio en si mismo, no las
personas; de tal forma que como lo planteamos
anteriormente en el paradigma Teal, el cambio no
sea algo que le pase a las personas, sino algo que
se logre a través de ellas.

Esta nueva forma de gestionar el cambio implicaria
facilitar espacios de co-creacion en los que pueda
emerger la inteligencia colectiva, siguiendo los
pasos mencionados anteriormente propuestos por
Otto Scharmer.

Imagino que pueden ser espacios convocados
por un proyecto, iniciativa 0 proceso que tengan
una intencién inicial y decidan invitar a diferentes
personas o realizar convocatorias abiertas para co-




crear el cambio y conversar sobre como creen que
podrian contribuir.

De esta forma se dejarian de requerir estrategias
de sensibilizacién y comunicacion posteriores, ya
que no habria nadie a quien sensibilizar cuando
el cambio se construye de manera colaborativa y
se permite que se expanda mediante frentes de
onda o conversaciones que se generan de manera
natural.

También imagino la creacion de comunidades de
aprendizaje o comunidades de practica, que son
“grupos de personas que comparten un interés, una
problemdatica especifica o simplemente una pasion
sobre algin tema particular y que profundizan su
conocimiento y experticia en este tema mediante la
interaccion con otras personas de forma continua
y sostenida” (Wenger E. citado en Ciro y Vasquez,
2011, p. 21), a partir de lo cual podrian surgir puntos
de encuentro entre los intereses individuales vy
grupales y los objetivos de la Empresa o nuevos
cambios organizacionales que aln ni se tenian
previstos.

Si estas comunidades de aprendizaje toman fuerza
y los frabajadores empiezan a proponer cambios
motivados por los temas que los apasionan,
creo que incluso en algbn momento se podrian
hacer realidad aquellas caracteristicas de las
organizaciones Teal en las que el cambio se da

Conclusiones

Al permitirnos repensar la experiencia que hemos
tenido en CHEC en el marco de la gestion del
cambio y conocer la vision de este quehacer desde
diferentes paradigmas organizacionales, podemos
realizar algunas reflexiones finales como las
siguientes:

Si queremos impulsar una evolucién cultural que
se basa en un paradigma Teal — Evolutivo, no
podemos seguir implementando metodologias

con naturalidad, de forma continua, sin esfuerzo
y sin tener que imponerlo desde afuera, mediante
la creacién de proyectos estructurados de forma
jerarquica.

Estas ideas seguramente se quedan cortas ante las
nuevas posibilidades que se abrirdn si la gestion
del cambio empieza a tener un enfoque mas Teal,
pero pueden ser un punto de partida que a su vez
empiece a generar cambios en otros procesos
organizacionales que quieran realizar alguna
transformacion.

Para lograrlo tal vez debamos empezar por
recorrer cada uno de nosotros el camino de la U
gue propone Otto Scharmer, dandonos cuenta de
la forma cdmo operamos hoy nuestros procesos,
qué vision del mundo se esconde detras de esas
acciones que nos parecen tan pertinentes, como
nos sentimos cuando actuamos de esta manera,
cdmo se sienten los demés y qué podriamos dejar
de hacer y empezar a hacer para que nuestra
forma de operar tenga cada vez mas sentido.

Emprender este camino individual favorecerd
sin duda nuestra propia expansion, la de la
organizacion y la del entorno; y haremos parte de
un frente de onda, en el que empezaremos a ir y
venir teniendo momentos de presencia y ausencia
cada mas mas conscientes.

de gestion del cambio tradicionales creadas bajo
un paradigma Naranja — Logro.

Podriamos empezar por realizar una gestion del
cambio con fintes de enfoque Teal.

Debemos aceptar que quien deba transitar de un
punto “A” a uno “B” sea el proyecto de cambio en
si mismo, no las personas, para que se puedan
hacer realidad posibilidades futuras emergentes.




Debemos dejar de intentar cambiar a las personas
para construir el cambio con las personas, permi-
tiendo que emerija la infeligencia colectiva.

Podriamos dejar atras las fradicionales acciones
de comunicacion y sensibilizacion, ya que si el
cambio se construye con las personas no habria
necesidad de sensibilizar, convencer o imponer
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Este articulo presenta la forma en que ha evolucio-
nado el modelo de competencias para el Grupo
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Humano basado en la corresponsabilidad,
reconoce el ser, hacer, saber y convivir como ejes
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mismo y la co-creacién con el otro. En el marco de
la evolucidn cultural, el modelo moviliza un cambio
fundamental en la valoracion tradicional de la
gestion por competencias, al ir mas alla de calificar
el nivel de desarrollo de personas en la empresa,
para centrarse en conversaciones en las que cada
persona se dé cuenta, valore y se haga cargo de
sus comportamientos actuales y potenciales.
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Intfroduccion

Cuando se habla de gestion del talento humano,
uno de los capitulos necesarios siempre estard
relacionado con las competencias que requieren
las personas que laboran para la organizacion.
Esto estd ligado a los retos de la actividad
economica, su enforno y cada momento histérico

en que se encuenira, por lo que las competencias
se fransforman en la medida que evoluciona la
organizacion. Gestionar competencias involucra
desde la organizacion, su incorporacion en los
procesos y practicas de talento humano, y desde
las personas, vivir su proceso de desarrollo.

Antecedentes y andlisis interno y externo

La movilizaciébn que la organizacién emprendid
desde el afo 2018 hacia la transformacion vy
evolucion cultural, ha estado orientada por
una disposiciébn y apertura para preguntarse
por el ser humano y su capacidad de reflexion,
aprendizaje, cambio, desarrollo y trascendencia
de su consciencia. Asi, se ha declarado que la
cultura evoluciona en la medida que se transforma
cada persona del sistema organizacional y esto
se evidencia cuando cada uno/a modifica sus
comportamientos, habitos, formas de estar, hacer
y relacionarse. Esta evolucién cultural implica
la revision de los referentes para el ser humano
vigentes, entre ellos el modelo de competencias. La
construccion de este modelo requirié las siguientes
acciones:

Reflexionar sobre las lecciones aprendidas y el
camino recorrido por la organizacion desde 1997
hasta la fecha.

Identificarlos cambios del nuevo direccionamiento
estratégico de la organizacion, en sus estrategias
corporativas, competitivas y funcionales.

Conocer en detalle los atributos de las capacidades
organizacionales que requieren disponerse para
apalancar cada una de las habilidades, que debe
tener la organizacion para entregar, de manera
confiable y consistente, resultados especificos
relevantes para los negocios.

Identificar los referentes de comportamiento
existentes en la organizacién, como parte del
andlisis interno, tales como: el cddigo de ética,
que aporta los valores y los principios de accion,
y el manual de conducta empresarial, que
establece los comportamientos éticos por grupo
de interés.

Identificar las caracteristicas, habilidades,
conocimientos, actitudes, intenciones y dreas
de desarrollo que requieren las personas para
desempenfarse en sistemas organizacionales 4.0
y para avanzar hacia las revoluciones industriales
futuras, como parte del andlisis externo y las
tendencias en las necesidades y oportunidades
del talento.

Centralizar en un modelo las competencias
que deben disponerse para cumplir con las
normativas vigentes en la materia; por ejemplo,
las normativas de competencias laborales
certificables y las competencias establecidas por
el Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica.

Integrar al modelo las competencias para el
aseguramiento en la operacion, que se requieren
para la habilitaciébn de personas en cargos
criticos en el marco del programa de seguridad
operacional.




Explicitar los comportamientos que son
esenciales en el ser humano, que evidencian
que este puede cambiar, aprender nuevas
formas de estar, relacionarse y observarse, a su
propio ritmo; siempre y cuando exista la voluntad
y consciencia de querer hacerlo.

Modelo de
Desarrollo Humano

El Ser Humano consciente de si
mismo; evoluciona al asumir su
potestad, responsabilidad y
desarrollo. Aporta al bien comin'y
se complementa en la diversidad.

Conjunto de habilidades que debe
tener la organizacion, para entregar
de manera confiable y consistente
resultados especificos, relevantes
para los negocios.

La evolucion del modelo permitid una revision
conceptual, delos antecedentes dela concepcion de
competencias en EPM, del contexto organizacional
y el entorno externo, resumidos en los elementos
de referencia que se presentan en la figura 1.

El Ser Humano que se lidera a si
mismo y se hace cargo, aporta al
logro del propésito organizacional.

Evolucion

Cultural

Disposicion para aprender y
comprender que todo
cambia, incluyendo nosotros
mismos; y ahi radica la
riqueza de nuestra propia
expansion, la de la
organizacion y la del entorno.

Direcciongmi-ento
Estratégico

Una organizacion viva que aprende
en la medida que se fransforma;
orientada por un propdsito y un
Sistema de Capacidades
Organizacionales, que convoca a la
integralidad del Ser Humano.

Figura 1. Elementos de referencia.




La evolucion de este modelo comenzd con el
postulado de quien no conoce su historia ..., por
lo que la primera indagacion fue: iqué se ha
aprendido como organizacién en lo que concierne
a la gestion de las competencias? Este recorrido
comenz6 por la historia, por aproximarse a ella.
Para esto, se tuvo en cuenta que, desde 1997, EPM
definid6 modelos comportamentales que distinguen
y arficulan tipos de competencias, cada uno en
su momento con una taxonomia especifica, y la
Gltima actualizacion que realizé fue en el afio 2014,
cuando se establecieron actuaciones, que de igual
forma estaban centradas en comportamientos
observables. Esta nocion o concepto fue transitorio,
en tfanto se decidié para el afio 2020 retomar el
fundamento teérico y semantico de la gestion
basada en competfencias. Mas adelante se
comprende que una competencia incluye lo que

Actualizacién de
Competencias
organizacionales y directivas

-

2006
°

1997

Modelo de Competencias
organizacionales, gerenciales
y especificas.

Identificacion de
Competencias especificas
de procesos

se denomina como acfuacién, es decir el accionar,
las acciones de cada persona, en ofros términos,
el hacer.

Las lecciones aprendidas identificadas
estdn asociadas con: la necesidad de definir
comportamientos que apalancan el logro del
direccionamiento estratégico; la relevancia de
establecer modelos comportamentales, con
comportamientos observables; formas practicas
y eficientes de articular las competencias en los
procesos de falenfo humano y realizar modelos
de competencias bien fundamentados y de facil
implementacion.

En la figura 2 se presenta la evolucion histérica que
ha tenido el modelo de competencias:

Modelo de
Actuaciones

-

2014 - 2021

Evolucion Modelo de
Competencias Genéricas y
Funcionales

Lecciones Aprendidas

» Apalancar el Direccionamiento Estratégico.

> Mantener comportamientos observables.

> Incorporar y articular en los procesos de talento humano.
> Crear modelos simples y profundos en su aplicacion

Figura 2. Contexto y evolucion del modelo de competencias.




Ofra pregunta que surgid en el proceso de
indagacién preliminar a la elaboracion del modelo
fue: icudles son las caracteristicas requeridas en
las personas para la Cuarta Revolucion Industrial
o0 4RI? Esta revolucién trae consigo una forma de
incorporar tecnologia, comprender la informacion,
darle abordajes diferentes y aprender de éstq;
en un momento crucial en el cual la analitica de
datos es la entrada para repensar asunfos como
la inteligencia artificial, la automatizacion en
procesos, la robotica, las metodologias agiles, entre
otros. Permite identificar los retos que hay para las
personas en los entornos organizacionales, ya
que “supone especialmente para estas Gltimas
un considerable esfuerzo de adaptacion a esta
sociedad en red” (Fernandez & Lama, 2018, p. 95).

Esto implica, al menos, dos cosas: pensar las
organizaciones con las practicas para construir en
redy orientar alas personas hacia comportamientos
que favorezcan la creacidon y convivencia con
otros. Enfonces la reflexion que se derivd fue jde
qué forma la organizacién puede movilizar a las
personas para que sus comportamientos ademas
del saber hacer técnico, impliquen también el ser
para el convivir y el construir en red?

Se requiere precisar también que, “la cuarta
revolucion industrial, no se define por un conjunto
de tecnologias emergentes en si mismas, sino
por la transicion hacia nuevos sistemas que estan
construidos sobre la infraestructura de la revolucion
digital” (Perasso, 2016); y en este sentido, el Grupo
EPM como sistema organizacional se encuentra en
un proceso de evolucién cultural para apalancar
fundamentalmente el ser humano mas humano,
el propdsito organizacional, las capacidades
organizacionales y el direccionamiento estratégico.

Una de las preguntas relevantes para la
formulacién del modelo de competencias fue:
icudles elementos de la definicion y dimensiones
del ser humano son imprescindibles y deben hacer
parte de los comportamientos de las competencias
genéricas? Esta inquietud, a su vez, implicd para
el equipo de trabajo reflexionar sobre icomo
los comportamientos que se fuesen a concebir

aportarian en la declaracion y movilizacion de
aquello que se denomina el ADN de las personas
del Grupo EPM?

Dado lo expuesto anteriormente, la construccion
del modelo de competencias profundizé en las
preguntas del qué, el cdmo y el para qué se
requerian cudles comportamientos, teniendo como
horizonte de sentido el propésito organizacional
y a la vez la concepcion del ser humano, més
humano, en la medida en que reflexiona, aprende
de si mismo y se transforma. Es por esto que los
comportamientos declarados mas alléd de referir
formas de hacer, construir, afrontar y relacionarse,
buscan responder ;de qué manera mediante éstos
podemos contribuir a la armonia de la vida para un
mundo mejor?, y ;qué se entiende por un mundo
mejor?

Cuando se habla en el proposito organizacional de
un mundo mejor, se entiende una articulacion de la
organizacion con el bien comin, es decir, una vision
que involucra al ser humano, sus comportamientos,
con la comunidad, con el territorio, para lo cual se
establece el principio de la corresponsabilidad,
desde el cual cada una de las acciones que
realicemos no solo tiene un efecto en el individuo,
sino también en lo otro y el otro, y el encuentro con
el ofroy los intereses comunes priman antes que los
intereses de cada individuo. Es decir, el propdsito
invita a dar el paso de una visién ego-sistémica, en
la cual sélo se tiene mirada del individuo y de la
empresa, a una mirada eco-sistémica, en la cual
el individuo y la empresa hacen parte del mundo,
actoan y evolucionan en él.

Otro elemento necesario para comprender el
significado de lo que es un mundo mejor, esta
articulado a las declaraciones de la ONU acerca de
los Objetivos de Desarrollo Sostenible, que ademas
de un marco metodoldgico sobre la construccion
de un futuro para el planeta, fambién “incorporan
una vision del crecimiento econdmico incluyente y
sostenible, respetuoso con la salud del planetay de
la poblacion” (Gil, 2018, p. 110). Es decir, una vision que
no soélo se centra en la consecucion de resultados,
sino también, en una mirada en la que los seres




humanos y el enforno son apreciados a partir
de varias dimensiones: crecimiento econdmico,
equidad, salud, entre ofras; que ineludiblemente,
implican hablar de la construccién con ofros lo que
puede ser denominado un mundo mejor.

Cuando se aborda el concepto de ser humano, se
refoma el Modelo de Desarrollo Humano basado
en la corresponsabilidad del Grupo EPM, y el
significado que se da desde éste a lo humano:

El ser humano es mas ser humano cuando reconoce
gue se mueve en diferentes lugares de consciencia y
se trasciende a st mismo, a partir de la autoconciencia,
la reflexion y el aprendizaje, para ir mas alléd de sus
[imites e intereses particulares; es mas ser humano
cuando se orienta hacia el encuentro con ofro ser
humano y se transforma asi mismo en la convivencia
con el otro desde los valores y principios éticos para
aportar al bien comdn con un sentido de Unidad
con el ofro y con el entorno. (Vicepresidencia Talento
Humano de EPM, 2020).

Sise concibe alserhumano conmltiples dimensiones,
capaz de reflexionar, desarrollarse y encontrarse con
el otro, el enfoque para la gestion del Desarrollo de las
personas en EPM, es consecuente con ello al declarar:

La gestion del desarrollo se debe realizar a través
del enfoque 70, 20, 10 que incluye tres componentes:

exposicion (70%: aprender haciendo o aprendizaje
en la préctica), acompafiamiento (20%: aprender
con ofros, a través de conversaciones formales e
informales) y formaciéon guiada (10%: aprender de
otros, a través de programas formales e informales
de autoformacién, formacion, entrenamiento vy
actualizacion de conocimientos). (Vicepresidencia
Talento Humano y Desarrollo Organizacional, 2020,
p.9)

Asi, desde el enfoque 70 (Exposicion), 20
(Acompafnamiento), 10 (Formacion), permite tener
una mirada del ser humano que aprende y esta
en capacidad de desarrollarse en su integralidad.

Desde esta comprensién, durante la construccion
de las competencias genéricas, funcionales
directivas, 'y funcionales de seguridad
operacional, que fueron las que se crearon por
la organizacion, en tanto las demas son dictadas
por normativa externa, se tuvo como premisa
elaborar comportamientos que entre ellos
tuviesen sinergia y complementariedad. Es decir,
comportamientos para los cuales se requiere un
desarrollo integral, por lo que no se privilegia
una competencia sobre otra, y se entiende
qué, al desarrollarlas, cada una aporta algo a
la ecuacion de lo que se define como ser mas
humano, es decir, un ser humano integral.

Fundamentos del modelo de competencias

El modelo de competencias se fundamenta en
el ser humano y en cuatro vectores teoricos,
inseparables o indivisibles en la practica, que
aportan a la comprensién I6gica y la construccion
de las competencias: el ser, el hacer, el saber y el
convivir (figura 3). Se comprende que el ser humano
se desarrolla desde la perspectiva de lo que es, de
lo que sabe, de lo que sabe hacer, y de como se
relaciona y construye con otros. Las competencias

permiten enfatizar en el como el ser humano es,
como aporta sus habilidades, conocimientos,
actitudes, destrezas y cdmo se relaciona para la co-
creacion y co-laboracion; es decir, para el trabajo
colaborativo que supone crear y construir con
otros, donde existen contribuciones individuales
y colectivas orientadas a un bien comdn, a un
propdsito superior.
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| Figura 3. Componentes o elementos que fundamentan el Modelo
de Competencias y su articulaciéon con el modelo de desarrollo.

Producto de los andlisis de antecedentes y para dar sentido a cada una de las competencias,
referentes, el equipo de trabajo de competencias, a partir de lo cual se elaboraron y priorizaron
fras varias conversaciones, tuvo un proceso de cuatro (4) premisas, (figura 4) que motivan y
creacion colaborativa, identificando cudles eran  orientan el sentido de éstas y, por ende, de los
los ejes o elementos fundamentales, centrales, comportamientos.

esenciales, que se requerian como ejes tematicos
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| Figura 4. Premisas que orientaron la
formulacion de las competencias Genéricas.

3.. Modelo de competencias

El modelo se fundamenta en grupos de
comportamientos observables que se ftipifican
segin dos (2) distinciones, producto de las
cuales emergen las competencias genéricas
y las competencias funcionales (figura 5). Las
competencias genéricas aplican para las personas
del Grupo y se definen en el modelo como: los
comportamientos observables que evidencian
las contribuciones de los servidores y apalancan
el propdsito, el desarrollo de las capacidades
organizacionales y el direccionamiento estratégico
del Grupo EPM. Acerca de estas competencias, tal
como lo afirma Sanchez (2011), son consideradas
como claves, incluso definirlas como sello o marca
(p. 157). En otras palabras, estas competencias son

aquellas que distinguen los rasgos de las personas
que hacen parte del Grupo EPM. Las competencias
genéricas se estructuraron de tal modo que tuvieran
conexion y relacion explicita con las premisas
priorizadas.

Asimismo se crearon las competencias funcionales,
las cuales se definen en el modelo como:
comportamientos observables que obedecen al
desempefio de las funciones y responsabilidades
del cargo o rol, y de éstas competencias hay una
clasificacion adicional en: directivas, de seguridad
operacional, fransversales para empleados
pUblicos y laborales certificables.
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| Figura 5. Competencias genéricas y competencias funcionales.

La estructura de un modelo que tiene en su interior
una tfaxonomia con competencias genéricas vy
competencias funcionales, se sitGa en una dindmica
sistémica, donde cada competencia es una pieza
fundamental de un sélo rompecabezas, y juntas
indican o referencian esos comportamientos del
ser humano que la empresa ha dimensionado
como un ser integral. Estas competencias se
asocian con elementos del direccionamiento
estratégico, las capacidades organizacionales,
el propbsito organizacional, la concepcién del ser
humano, las habilidades laborales cerfificables,
los elementos de la evolucién cultural, entre
otros, que se entretejen entre la organizacién y su
entorno. Desde las personas, sus competencias

y sus comportamienfos hacen que el sistema
organizacional se dinamice y tenga un sentido
orgdnico, de una organizacion viva y que aprende.

Para la definicion y estructuracion de las
competencias genéricas, funcionales directivas y de
seguridad operacional, se planted como estructura
de la competencia disponer de cuatro elementos
constituyentes: denominacion, definicion,
descriptores de comportamiento y conceptos (figura
6). Las competencias transversales de empleados
pUblicos y las laborales certificables tienen su
propia estructura de construccion por normativa
externa.
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| Figura 6. Elementos constituyentes.

Los conceptos son ejes tedricos y conceptuales,
agrupadores de los comportamientos asociados a
cada una de las competencias; cada una de éstas
cuenta con fres (3) conceptos asociados. Haciendo
una metafora, si los comportamientos son el ADN
de las personas de la empresa, los conceptos son
los grupos a los que pertenecen estas personas,
que les dan identidad y unicidad de propésito. Asi,
la evolucion del modelo de competencias también
tiene que ver de forma muy relevante con los
conceptos propuestos.

3.1 Competencias genéricas

Los comportamientos que requiere una persona
del Grupo EPM para su desempefio, su infegracion
en la dinamica relacional con los grupos de interés
y su desarrollo cofidiano se agrupan en cuatro
competencias esenciales que son: liderazgo
personal consciente, conexion con el proposito,
proactividad para incorporar el futuro y creacion
colaborativa (figura 7). A contfinuacion, se explican
los conceptos asociados a cada una de las
competencias geneéricas.
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| Figura 7. Competencias genéricas.

3.1.1 Liderazgo personal consciente

Reconocimiento del ser: hace referencia a la
auto-observacion vy reflexion sobre lo que sucede
en si mismo, en su relaciéon con los ofros y con el
enforno, identificando su potencial (habilidades,
compromiso y aspiraciones) y oportunidades de
desarrollo.

Compromiso con el propio desarrollo: asumir
sus posibilidades de desarrollo, sus limitaciones
y potencial, haciéndose cargo de estrategias
y acciones de mejora que evidencien nuevos
comportamientos.

Consciencia de su proposito: darle valor a su
lugar en la organizacion, conect@ndolo de forma
proactiva con el proyecto personal, actuando
con coherencia en sus pensamientos, acciones y
emociones.

3.1.2 Proactividad para incorporar el futuro

Flexibilidad cognitiva: andlisis y correlacion de
las variables que intervienen en una situacién —
incluso aquellas que no tienen relacion entre si—,
partiendo del conocimiento y la experticia propios
y de sus companeros, modificando lo que requiera
y proponiendo diversas formas de entender las
situaciones que se presentan.




Pensamiento

disruptivo:
permite reflexionar sobre el orden establecido, con
la apertura necesaria para analizar y proponer
nuevas formas de afrontar las situaciones.

pensamienfo  que

Gestion de la incertidumbre: identificacion de
los cambios y de las situaciones que generan
la incertidumbre —previstas y no previstas—,
generando estrategias y acciones que conduzcan
a tramitar sus emociones y a reinterprefar lo que
emerge como oportunidad de aprendizaje vy
adaptacion.

3.1.3 Conexion con el proposito

Consciencia organizacional: comprension e
interpretacion de las relaciones que emergen en
la organizacién, previendo la forma en que las
acciones individuales y/o colectivas impactaran la
consecucion de resultados.

Orientacion a la accion: identificacion de los
resultados esperados, con el fin de emprender las
actividades correspondientes de forma individual
y colaborativa, evaluar los aprendizajes y logros
obtfenidos.

Resolucion de problemas: andlisis de las
situaciones, problemas y retos que se pueden
presentar en el corto, mediano y largo plazo,
orientando las acciones requeridas para dar
solucion a éstas.

3.1.4 Creacion colaborativa

Disposicion para conversar: conexiéon de la
intencion de escuchar y expresar lo que se piensay
sesiente. Selograalestar en presencia, cenfrandose
en el aqui y ahora, teniendo la disponibilidad y la

disposicién consciente para conversar y construir
con el ofro.

Reconocimiento del ofro: disposicion para
comprender a los ofros en su diferenciq,
enfendiendo que sus motivaciones, acciones e
ideas se fundamentan en razones y creencias
valederas para estos. Estar con apertura para
escuchar y entender desde qué lugar el otro dice lo
que dice y hace lo que hace.

Vivir el Servicio: inferés genuino por entender
y dar respuesta a las necesidades del otro y
de la organizacion, para lo cual se asumen las
responsabilidades individuales y colaborativas que
le corresponden, presentando una actitud calida y
amable en las inferacciones.

3.2 Competencias funcionales directivas

la creacion de las competencias funcionales
directivas conté, adicional a la informacion sobre
los anfecedentes y premisas creadas, con ofros
referentes tedricos como Humberto Maturana,
Otto Scharmer y Frederic Laloux, que han guiado
la evolucion cultural en la empresa. Asi mismo, se
conservan elementos fundamentales del Modelo
del Liderazgo? del Grupo EPM vy los atributos del
liderazgo consciente 3

las competencias funcionales directivas se
definen de la siguiente manera: Competencias
que orientan la funcién del liderazgo, que aplican
a cargos de nivel directivo, gestores de equipo vy
lideres de proyecto. Las competencias directivas
son dos: empatia para la evolucién y prospectiva
y dinamismo (figura 8). A continuacion, se explican
los conceptos asociados a cada una de estas dos
competencias:
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la mejor posibilidad futura.

Prospectiva
y Dinamismo

Identifica y analiza en el entorno y en su
equipo el potencial y las oportunidades,
con el fin de generar estrategias y tomar
decisiones que permitan el logro de
resultados.

| Figura 8. Competencias funcionales directivas.

3.2.1 Empatia para la evolucion

Escucha generativa: promocion de conversa-
ciones de acompafamiento, parficipacion 'y
resolucion de situaciones en un ambiente de
confianza, que profundicen la conexion con el otfro
y con el entorno.

Compasion: apreciar al ofro como es, estar abierto
a comprender su forma de ser, querer compartir y
crear con él. Sentir empatia por las necesidades y
expectativas del ofro. Ser méas humanos, y hacerlo
evidente a partir de las acciones de cercania con la
Gente EPM.

Valentia: reconocimientodelapropiavulnerabilidad
y las fortalezas para afrontar  situaciones
cofidianas y aquellas que suponen incertidumbre,
desconocimiento, reto y/o dificultad, haciéndose
cargo de las consecuencias y generando reflexion
y aprendizajes sobre lo vivido.

3.2.2 Prospectiva y dinamismo

Vision sistémica: habilidad del lider para identificar
y proponer conexiones e infegraciones necesarias

enfre las personas y temas que impactan a la
organizacion, con el fin de aportar a la solucién de
situaciones planeadas y emergentes del negocio y
los procesos, identificando oportunidades y riesgos
por gestionar.

Corresponsabilidad: el lider es responsable
de reconocer el potencial y las posibilidades
de desarrollo de los miembros de su equipo,
promoviendo que estos se hagan cargo de lo que
les corresponde como parte de su responsabilidad
con su proceso de desarrollo y evolucion.
Acompanfar de formaindividual y colectiva al equipo
e involucrarlo en la planeacion y seguimiento de los
compromisos y las situaciones emergentes.

Resolucion decidida: disposicion para analizar
y anticipar aquellas circunstancias que puedan
afectar la consecucion de resultados y generar
alternativas para fomar decisiones oportunas que
permitan resolver las situaciones emergentes y
aquellas que impactan en la sostenibilidad vy el
direccionamiento estratégico de la organizacion.




Incorporacion de las competencias en los
procesos de gestion del talento humano

Todo modelo de competencias se incorpora en los
procesos y practicas de gestion del talento humano
y la evolucién cultural, siendo estas, elementos de
referencia y parametros del desarrollo esperado de
los seres humanos implicados en cada momento;
por ejemplo, en un proceso de seleccion, o en una
conversacion de retroalimentacion, o durante un
entrenamiento en un cargo.

Tanto tedrica como pragmdticamente, una de
las inquietudes fundamentales en la gestion por
competencias se relaciona con la posibilidad de
calificar el nivel de desarrollo de una persona.
Y emergen de inmediato preguntas como: ses
clasificable el nivel de desarrollo del otro?, ses posible
gradar, poner en grados, el nivel de desarrollo del otro
cuando la concepcion del ser humano estd dada en
maltiples dimensiones?, ;es posible gradar y calificar
un ser humano sujeto a evolucionar y cambiar? Asilas
cosas, la pregunta por como valorar las competencias
es un tema fundamental.

Uno de los cambios significativos que aporta el
modelo de competencias vigente es considerar
para los procesos principalmente de desempefio,
desarrollo, gestion diferenciada del talento y gestion

del cambio, que lo relevante no es calificar el nivel
de desarrollo de una competencia (cuantificacion),
mediante una escala de valoracion, sino tener las
competencias como referentes del comportamiento,
para aportar en las conversaciones de habilitacion
para el cargo y de refroalimentacién sobre las
fortalezas, las oportunidades y retos de desarrollo
gue cada una de las personas tiene en relacion con
los descriptores comportamentales.

Lo expuesto anteriormente quiere decir que, en el
proceso de creacién colaborativa se dio respuesta
a una pregunta esencial: scémo trascender la
calificacion de las competencias para entenderlas
en la dimension del valorar los comportamientos,
es decir, darles valor, reconocerlos, explicitarlos?

La respuesta que aportamos desde el modelo
para valorar las competencias es darle lugar a la
posibilidad de conversar sobre la forma en que
cada persona est@ en el camino de articulacion
de su ser, hacer, saber y convivir respecto a las
responsabilidades de su cargo, rol, asi como de las
dindmicas de relacion que establece en los equipos
donde interactOa y otros grupos del sistema y el
entorno organizacional.

Leccion aprendida: la cultura, dimension fundamental

para la movilizacion del desarrollo competencias

Uno de los punfos fundamentales del modelo
es el movimiento que se da entre el calificar
y el valorar los comportamientos. Lo anterior
privilegia la conversacion en un transitar desde
el reconocimiento de si mismo, hasta un
reconocimiento del otro, incluso, si se quiere, una
aproximacion a la alteridad. Ahora bien, ¢de qué
forma la conversacion permite dar paso a la accion,
es decir, a los comportamientos que conforman las

competencias? La conversacion adquiere el nivel de
encuentro y construccion de realidad con el ofro, y
en esta interaccion se posibilita el darse cuentay el
co-crear. Cuando la conversacion se hace cotidiana
y recurrente genera posibilidades de cambio. En
palabras de Maturana (1997):

Toda interaccién implica un encuentro estructural
entre los que interactdan, y todo encuentro estructural




resulta en el gdtillado o desencadenamiento de
un cambio estructural entre los participantes del
encuentro. El resultado de esto es que, cada vez que
hay encuentros recurrentes, hay cambios estructurales
gue siguen un curso contingente al curso de éstos.

Esto nos pasa en el vivir cotidiano, de tal modo que,
aungque como seres Vivos estamos en continuo
cambio estructural espontdneo y reactivo, el curso
gue sigue nuestro cambio estructural espontdneo y
reactivo se hace contingente a la historia de nuestras
interacciones. (p. 29)

No se frata sélo de la persona y del desarrollo de
las competencias de esta; no es solo un asunto en
el que una persona fiene 0 no una competencia, o
mas alla cudl es su nivel deseable de desarrollo de
competencias, sino que se frata de la forma en que
cada persona se relaciona consigo misma, con los
otros y con el entorno, y de su voluntad e intencion
para disponerse a la conversacion y al futuro que
quiere emergetr.

Hablar de un ser humano en construccion, que se
reconoce de esta forma y que se atreve no sélo a
identificar sus fortalezas sino sus retos, lo empodera
mas alla de ser un sujeto de la evaluacion al darse
cuenta de que algo pueda generar resonancia o no
en el otro, y de esta forma, hacerse cargo.

Asi, este modelo mantiene una mirada 360°
para el reconocimiento, la retroalimentacion y la
proalimentacion continua de los elementos que

fundamentan los comportamientos, y deja atrés
calificaciones que enmarcan a una persona en una
escala de desarrollo, olvidando que cada persona
tiene la posibilidad de movilizarse a medida que se
hace cargo de lo propio.

Lo anterior entonces, ubica la conversacion como
el articulador fundamental de los diferentes
movilizadores de la Cultura EPM4, en la cual cada
uno parte de la conversacién, que surge como
encuentro en la inferaccidon consigo mismo y con
ofros. De esta manera, lo que Maturana (2003)
propone respecto a la conversacion es que ella
construye realidades, es decir, el encuentro con el
otro permite la evolucion. En palabras de Maturana
(2003):

En el conversar construimos nuestra realidad con el
otro. No es una cosa abstracta. El conversar es un
modo particular de vivir juntos en coordinaciones
del hacer y el emocionar. Por eso el conversar
es constructor de realidades. Al operar en el lenguaje
cambia nuestra fisiologia. Por eso nos podemos herir
o acariciar con las palabras. En este espacio relacional
uno puede vivir en la exigencia o en la armonia con
los otfros. O se vive en el bienestar estético de una
convivencia arménica, o en el sufrimiento de la
exigencia negadora continua. (p. 23)

Clave para entender que la conversacion mueve a
la accion, ella misma gesta acciones respecto a las
personas.

Articulacion de referentes organizacionales con las

competencias emergentes

Los referentes conceptuales de la organizacion para
los temas transversales y estratégicos, impactan de
forma directa las dimensiones: personas y cultura
de la arquitectura empresarial. En este sentido, la
creacion de competencias genéricas y funcionales
directivas conlleva preguntas como: cudles

elementos de los referentes de comportamiento de
la empresa se asocian con los comportamientos?,
iqué comportamientos apalancan la presencia de
elementos organizacionales? En este sentido, se
realizd de manera explicita la articulacion de dos
temas:




6.1 Capacidades organizacionales y
competencias genéricas

Para la correlacion de estos dos (2) temas,
se realizd el andlisis de los atributos de las
capacidades organizacionales y la manera en que
los comportamientos permiten la vivencia de éstos.
Este andlisis aporta informacion de contexto para
todo el proceso de socializacion, formacion guiada
y habilitacion de las personas en el modelo de
competencias.

6.2 Referentes de la gestion ética y competencias
geneéricas y directivas

El Grupo EPM declara en su direccionamiento
estratégico el componente de identidad, que aporta

los valores y los principios de accién de las personas
guelaboran en éste, y asimismo, declara en el Manual
de conducta empresarial los comportamientos éticos
gue debe tener fodo trabajador con los grupos de
inferés con los que interactda.

En este sentido, se tiene en cuenta que tanto las
competencias como los principios de accion, los
valores, el manual de conducta empresarial y otros
gue emerjan en este sentido se constituyen como
referentes de comportamiento de la organizacion.
Entre estos existen elementos semejantes,
correspondientes unos a ofros, y reconocer esta
dindmica de aspectos comunes aporta a la
comprension de complementariedad y necesidad
de vivir los comportamientos para desarrollar cada
vez mas una consciencia ética. (figura 9).

Competencias

Genéricas

Competencias

Funcionales

Comportamientos éticos

por grupo de inferés

Figura 9. Referentes de la gestion ética y competencias genéricas y directivas.




Ruta para la implementacion del modelo de competencias

Para la incorporacion e implementacién del modelo
de competencias, se trazd una ruta que contiene
las acciones asociadas al cambio que supone para
la organizacion, entre estas, la actualizacién de las
competencias en los procesos y practicas donde
se tienen como insumo y/o referencia. ;Cudles
son los retos que supone la implementacion
del modelo? la comprensién de los conceptos
y comportamientos asociados a las nuevas
competencias y la incorporacién de la conversacion
y la valoracion cotidiana de los comportamientos,
como movilizadores del darse cuenta y el hacerse
cargo en el ser humano. Orientar las acciones en
esta direccion promueve el cambio en la cultura, las
personas y las formas de operar.

De manera detallada, la ruta deimplementacion del
modelo estd dada por acciones en los siguientes
ejes de trabajo:

Plan de cambio: incluye acciones para generar
sentido, propiciar la comprension, apropiacion y
afianzamiento del modelo.

Proceso gestion ingreso del talento humano:
definicion de los perfiles de cargos basados en
competencias; para los procesos de seleccion,
definicion de las metodologias y técnicas de
valoracion de las competencias, incluyendo la

actualizacién de la escala de valoracion, que
permitan identificar el ajuste al perfil del cargo
que tienen los candidatos.

Incorporacién en aplicativos de tecnologia de
informacion de talento humano.

Periodo de prueba.
Proceso desempeno y desarrollo.

Competencias de seguridad operacional: disefio
y mecanismo de valoracién.

Incorporacién del modelo en filiales Grupo EPM.
Evaluacién a gerentes generales Grupo EPM.

Con el fin de tener la trazabilidad del plan de
implementacién, se identificaron las actividades
de cada uno de los temas agrupadores, descritos
anteriormente con sus respectivos aspectos de
criticidad. Esto, generd la posibilidad de trazar
una ruta de criticidad, identificando cudles de las
actividades podrian generar que el plan se afectase
desfavorablemente, en caso de no realizarse o
postergarse. La escala establecida para asignarle
a una actividad su criticidad fue la siguiente:




Escala

Criticidad Alta

Acciones que, de no readlizarse, impiden la implementacion
del modelo e impactan otras acciones.

Descripcion

Criticidad Media Alta Acciones que, de no realizarse impiden la implementacion

del modelo.

Acciones alcanzables, se relacionan con otras acciones que
no deben aplazarse.

Acciones que no impactan otras y que son de facil cumpli-

miento.

| Tabla 1. Ruta critica implementacién modelo competencias.

En general, el reto de este plan de implementacion
conlleva el despliegue de las acciones que en su

mayoria exigen trabajo colaborativo; sélo de esta
forma es posible incorporar las competencias.

Conclusiones

* Laimplementacion del modelo de competencias,
que reconoce al ser humano integral, que tiene
la potestad de disponerse y movilizarse para
el convivir y la generacion de conversaciones
para la accién, le permite a la organizacion el
comprender que cada comportamiento es un
elemento que aporta al re-conocimiento del
si mismo y del ofro, y también a la valoracion y
aceptacion de que los seres humanos pueden ser
mas humanos durante cada accion e interaccion.

* Los comportamientos que se declaran son
aquellos que las personas requieren aprehender
y desarrollar para movilizary apalancar formas de

actuacién, convivencia, generacion de productos
y servicios, que la empresa ha declarado que
debe lograr en su direccionamiento estratégico.
En este sentido, EPM ha mantenido un modelo
comportamental, con competencias genéricas
y funcionales basado en el postulado simple y
profundo.

Elmodelo de competencias se constituye en un eje
de referencia con relacion alo que la organizacion
ha declarado como comportamientos esperables
para los servidores publicos.

Notas al final

' La construccion del modelo de Competencias
vigente se realizd de manera colaborativa

entre profesionales y directivos de Desarrollo
Humano vy Cultura Organizacional, y se




realizaron conversaciones con servidores de
otras dependencias que lideran la Arquitectura
Empresarial.

2 Modelo del Liderazgo Grupo EPM: lider de si
mismo, de las relaciones y los resultados.

3 Atributos del Liderazgo Consciente: Es un lider
que inspira e incide; Se da cuenta, se hace

cargo y actba en consecuencia; Se ocupa de las
relaciones y genera ambientes de confianza;
Armoniza los resultados y las personas;
Comprende que su rol es servir y no ser servido.

4 Los movilizadores de la Cultura en EPM, son:
liderazgo consciente; Redes colaborativas;
Prototipos; Proyectos empresariales; Gestion
Etica; Diversidad e Inclusion.
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La vivencia de la equidad de género dentro
del contexto organizacional: experiencia de

EPM

The experience of gender equality within the organizational

context: EPM's experience

Este articulo tiene como propdsito mostrar cuales
han sido los principales antecedentes por los
cuales hoy es posible hablar de equidad de
género en las organizaciones vy, sobre fodo, la
transformacion que ha suscitado el impacto de
este fendomeno sociocultural dentro del esquema
organizacional de EPM. Para tal efecto, se
profundizard en algunos antecedentes principales
relativos a la cuestion, se analizara el concepto de
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equidad de género desde algunos tedricos que
abordan la problematica dentro del campo laboral
y, finalmente, se intentard mostrar el modo como en
EPM se vive la equidad de género en los distinfos
escenarios posibles de relacionamiento; invitando
en este senfido a los lectores a una reflexion
practica que incentive la incorporacién de acciones
orientadas en la gestion con enfoque de género en
el contexto laboral.

Equidad de género, Organizacion, Diversidad, Gestion con enfoque

de género, Brechas de género.
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Intfroduccion

Para hablar de equidad de género en las
organizaciones es preciso, en primera instancia,
poder dar cuenta de lo que estamos entendiendo
por el concepto: hablar de equidad de género no es
hablar de igualdad entre ambos géneros, ni mucho
menos, para evidenciar la equidad de género es
preciso que en un escenario determinado se
puedan contabilizar la misma cantidad de hombres
y de mujeres para que de este modo se cumpla
con esta exigencia confempordnea.

La equidad de género, si bien es un concepto
o tendencia sociocultural que encuentra sus
antecedentes en lahistoria, enla discriminaciony en
la falsa creencia de pensar que hombres y mujeres
no estaban facultados para hacer las mismas
cosas, esta no se agota en la igualdad entre los
géneros; 0 mejor adn, en el igualar a la mujer con
el hombre para que de este modo pueda lograrse
un equilibrio entre las partes. Mas bien, habria que
sefalar que por equidad de género entendemos
las posibilidades de participacion en escenarios
determinados, que podria fener un hombre o
una mujer para llevar a cabo una accién, que,
necesariamente habrd de fener una consecuencia
dentro del tejido social y productivo. Desde este
entendimiento se abren nuevas perspectivas: la
participacion dentro de las dindmicas de una
sociedad no necesariamente se da entre iguales,
cada uno, desde su saber hacer y capacidad de
poderio para fransformar realidades concretas
y con independencia de su orientacion sexual, o
étnica, puede aportar hacia la construccion de
sociedades sostenibles y pluralistas.

Desde esta vision de la cuestion, hoy podria decirse
que cada vez mas, la sociedad y las organizaciones
han logrado fomar conciencia acerca de las
posibilidades de participacion, gratificacion 'y
eficiencia en el frabajo en equidad de condiciones
tanto de mujeres como de hombres. De modo
que la equidad de género se ha convertido para
las organizaciones, més que en una meta por
alcanzar, en un medio para la participacion

efectiva, desde su saber hacer, de hombres y de
mujeres en el terreno laboral y de la inclusion;
sin embargo, las estadisticas que se presentan a
nivel mundial siguen siendo desventajosas en el
momento de hablar de la participacion que podrian
tener mujeres y hombres en el escenario laboral.
Organizaciones que proclaman a grandes voces
la necesidad de repensar las dindmicas laborales
de su organizacion desde la lupa de la equidad
de género, en definitiva, no terminan por adoptar
ningdn tipo de enfoque de género e incluso sus
esfuerzos son insuficientes para que pueda darse
esta transformacion organizacional.

También la pandemia ha jugado un papel, en
muchos casos desfavorable paralaimplementacion
de un enfoque de género en las organizaciones.
Madres cabeza de familia que anteriormente
gozaban de una extraordinaria estabilidad
laboral, ahora se han visto forzadas a renunciar
a muchos de sus proyectos 0 a su mismo frabajo
para poder ocuparse de sus hijos, al punfo de que
las ha obligado a cumplir con las necesidades
basicas del hogar, a través de otras actividades no
remuneradas, que de no ser visibilizadas desde
la perspectiva de la corresponsabilidad, podrian
convertirse en otra desventaja para la participacion
equitativa entre hombres y mujeres en la vida
laboral.

Para EPM este tipo de situaciones no son ajenas y
en aras de aportar a la calidad de vida personal y
laboral de sus colaboradores y colaboradoras y por
supuesto, bajo la éptica de la equidad de género,
ha venido desarrollando estrategias de cercania,
donde asuntos relacionados con la conciliacion
de la vida familiar, el ambiente laboral libre de
discriminacion, la equidad en las oportunidades
de formacion, ascenso y desarrollo profesional,
entre otros aspectos del desarrollo y la gestion del
talento humano, sean una realidad tangible que
permita visibilizar de manera cada vez mas natural
e incorporada la perspectiva en clave de género
dentro de todos sus procesos organizacionales.




En este arficulo se esbozaran, ademas de los
antecedentes que resaltan la importancia de
gestionar la equidad de género en el marco del
contexto laboral y la descripcién del camino que
hasta ahora ha recorrido EPM para el avance en
este tema, unas reflexiones finales que incentiven
a la vinculacion de pequenas, medianas y grandes

empresas en estas iniciativas, para que de manera
conjunta se siga construyendo un escenario laboral
mas equitativo y libre de discriminacion por razén
del sexo, género o cualquier otra condicién que de
manera directa o indirecta, haya sido concebida
como desventajosa para el pleno goce de los
derechos desde la equidad en las oportunidades.

La equidad de género en el contexto laboral:

antecedentes y significados

Es cada vez mas frecuente escuchar dentro de los
contextos organizacionales hablar sobre la equidad
de género. Con la creciente incursion de este tema,
también han llegado interrogantes continuos que
se hacen manifiestos en los pasillos y escenarios
informales y formales como una manera de
expresar que adn no es del todo clara la razén por
la que el tema toma tanta relevancia. Para el caso
de EPM, por citar algdn ejemplo, hombres y mujeres
se preguntan si este asunto favorece a alguno de
los dos sexos, si la organizacion tomard posturas
machistas o feministas, o si la gestion de este tipo
de temas pone limite a las charlas y chistes del
dia a dia que para muchos desde su cofidianidad
laboral resulta tan importante como una manera
de propiciar cercania con sus companeros y
companeras.

Resulta también comn escuchar dentro y fuera de
EPM y hasta en escenarios en los que se abordan
formalmente estos temas, que hablar de la equidad
de género es un asunto de modas y de iniciativas
temporales a las que se les debe atender. En
este sentido y partiendo de la realidad misma
experimentada en EPM, se considera necesario
hacer un esbozo claro del cual la organizacion
parte para entender y argumentar de forma
profunda la gran importancia que comprende
involucrar dentro de la agenda institucional la
gestion con enfoque de género como un asunto
transversal que impacta directa o indirectamente
todos los procesos organizacionales, la estrategia,
el negocio y el planteamiento de nuevas iniciativas;
enfendiendo que mds alld de la actualidad

que comprende este tema, se esconden raices
que involucran profundamente el hacer de las
organizaciones, como una manera de contribuir no
solo a la equidad en las oportunidades y al cierre
de brechas de desigualdad por razén del género,
sino como un asunto que aporta a la sostenibilidad
y al crecimiento organizacional.

1.1 Contexto global y significados

Se considera importante exponer la perspectiva
desde la cual se comprenden los conceptos de
equidad y género. Sobre ambos se encuentran
mUltiples definiciones que buscanilustrarenmuchos
casos realidades de poblaciones especificas. De
acuerdo con Meynen y Vargas,

El género no es una categoria aislada, en dos
senfidos: es una relacion social entre mujeres y
hombres que modifica e influye estas relaciones y
es a la vez influenciada y modificada por ellas. Es un
elemento constitutivo de las relaciones sociales en
general (1991, citado en Ribas, 2004. p. 4).

De otro lado, destacan las autoras que el género
se ha convertido en un instrumento de poder
qgue ha encontrado en los aspectos fisicos del
cuerpo femenino, un motivo de desventaja para la
participacion en las dindmicas de una sociedad.
No en vano Gina Vargas (citado por Ribas, 2004),
se plantea la cuestion, acerca de hasta qué punto
el concepto de género, o hablar de equidad
y género, nos proporciona un punto de vista
realmente genuino en si mismo para analizar la
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subordinacién y los mecanismos de manipulaciony
de control sobre la mujer; En este punto vemos que
en la cotidianidad hay una tendencia muy marcada
a interpretar el género como un sinénimo de muijer,
invisibilizando el caracter relacional del concepto.

No obstante, si bien es cierto hablar de género no
es igual a hablar s6lo de mujeres, desde EPM el
género posee una directa relacion con el sexo de
la persona, puesto que si bien no se desconocen
los aspectos y connotaciones socioculturales que
abarca el concepto de género, se comprende que
las desventajas sociales y laborales se han visto
directamente reflejadas entre hombres y mujeres.
En este sentido, se ocupa como organizacion
pUblica, de gestionar el cierre de brechas que
generan inequidad en la participacién por razén
tanto del sexo como de las realidades y constructos
sociales que sobre estos se entraman: como la
masculinizacién de las tareas y los cargos como
resultados de las din@micas de una cultura, los
ambientes laborales equitativos y libres de sesgos
como el resultado de las inferacciones naturales de
sus colaboradores y colaboradoras y otros asuntos
que ponen en directa relacion las realidades
desde la biologia que constituye el sexo, con el
conglomerado de construcciones sociales que
constituyen el género.

Para algunos autores el sexo hace referencia
a los rasgos biolégicos de la persona, y por su
parte, el concepto de género tiene mas que ver
con las construcciones psicologicas, culturales vy
sociales que se dan sobre la base del sexo. Una
manera de comprender mejor este tema en la
cofidianidad es cuando se entiende que el color
rosa es para las mujeres y el azul es exclusivo
para los hombres, o cuando se asume que la
muijer tiene mayores habilidades para los trabajos
relacionados con el cuidado y el mantenimiento de
las labores domésticas, mientras que se cree que
los hombres estan mas habilitados para el trabajo
pesado y para el sostenimiento econdémico del
hogar. Todas estas son concepciones y etiquetas
que llevan consigo la impronta de una cultura, y
que, de acuerdo con las maltiples investigaciones
realizadas sobre este tema, se han convertido en

obstaculos para alcanzar la equidad de género
(Ribas, 2004). En este sentido la autora, citando a
Meynen y Vargas, define “el sistema sexo/género
como el conjunto de actitudes mediante las cuales
la sociedad transforma la sexualidad bioldgica en
productos de actividad humana y a fravés de las
cuales estas necesidades son satisfechas” (Ribas,
2004, p. 6).

Ahora bien, a partir de la Declaracién Universal de
los Derechos Humanos de 1948, en los distintos
escenarios de interaccion de la sociedad se ha
intentado propender por acciones afirmativas
que favorezcan el bienestar y la participacion
equitativa de todas las personas. Pero es desde
1970 aproximadamente en donde se han visto
reflejadas acciones concretas que han permitido a
las mujeres interactuar en los distintos ambitos de
desarrollo, entre ellos el laboral. De acuerdo con
la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2014),
acciones como la aprobacion de la convencion
colectiva contra la discriminacion de la mujer, ha
favorecido significativamente el avance hacia la
equidad de género, viendose este avance reflejado
desde el afo 2000 en la inclusién de este tema
en los Obijetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) y
reafirmados en el Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS) nUmero cinco, en donde se declara el
compromiso con la igualdad de género como una
manera de contribuir a sociedades mas equitativas
y sostenibles.

1.2 Cifras y brechas de género

El derecho a la igualdad y a la no discriminacion que
se encuentra en la base del sistema internacional de
proteccion de los derechos humanos, y que ha sido
consagrado como principio fundamental en distintos
instrumentos y érganos internacionales en favor de la
igualdad entre mujeres y hombres, busca favorecer
el goce pleno de los demas derechos sin distincion
por razdn del sexo, género, pertenencia étnica, o
cualquier ofra diversidad humang; sin embargo y
segin datos de las Naciones Unidas las mujeres
constituyen casi la mitad de la poblacion mundial, y
pese a las disposiciones de las constituciones de los




distintos paises sobre la no discriminacion, se siguen
evidenciando précticas desventajosas para ellas en
todas las esferas de la vida; que obedecen a normas
sociales discriminatorias, estructuras patriarcales
de poder y a los prejuicios y estereotipos de género
(Castillo, 2019).

ElBanco Mundial sefialé en 2019 que el promedio de
la puntuacién mundial en el indice mujer, empresa
y el derecho es de 74,71%, lo que indica que a las
muijeres solo se les oforgan fres cuartas partes de
los derechos de los hombres en las areas incluidas
en el indice de esta medicion. Hasta el primero
de enero de 2019, solo el 24,3% de los diputados
de los parlamentos nacionales de todo el mundo
eran muijeres. En 2018, solo un 4,8% de los cargos
ejecutivos de las compafdias fueron ocupados por
muijeres, mientras que el 8% de las peliculas mas
taquilleras de Hollywood fueron dirigidas por una
muijer (Comision Econdmica para América Latina y
el Caribe [CEPALI, 2021). En la misma linea la CEPAL
también sefala que las estadisticas indican que las
muijeres poseen menos del 20% de las tierras del
mundo y menos mujeres que hombres tienen una
cuenta bancaria. Asi mismo, se identifican brechas

Equidad de género en EPM

2.1 ;Como iniciamos este recorrido?

EPM, desde hace mds de cinco afos, viene
avanzando a fravés de acciones concretas en
las lineas de diversidad, inclusion y equidad de
género, como otra de las formas de contribuir
con su proposito organizacional, reflejando el
compromiso con las personas y con la sociedad en
general. Desde los lineamientos 1y 8 de la Politica
de Derechos Humanos, la Organizacion declara
y promueve el trabajo decente y el respeto por la
igualdad de derechos independientemente de
cualquier diversidad desde las condiciones propias
de lo humano (EPM, 2020). Para la Organizacion
desde sus inicios, ha sido genuino y contundente el
accionar desde la perspectiva de la equidad en la
participacién, y ha buscado no solo una excelencia
técnica y de calidad en el servicio, sino también el

en materia de tecnologia, acceso a la informacion y
en la autonomia y toma de decisiones.

Segln datos del Programa de Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), el 71% de las personas
que sufren algin tipo de esclavitud son muijeres.
En su mayoria son ellas quienes se dedican a
trabajos no remunerados como el cuidado del
hogar o de personas dependientes, siendo su
labor y desempefio a menudo subvalorados,
especialmente cuando se dedican a labores de
fuerzaoaactividades quetradicionalmentehansido
desempefiadas por hombres, generando brechas
amplias en tanto la participacion equitativa en la
vida laboral (Ministerio del trabajo y Programa de
Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2018).
Es bajo estos panoramas cuando se comprende
la real emergencia de propender por escenarios
que favorezcan la equidad en la participacion para
todas las personas, y trascender las miradas y
perspectivas del contexto, la cultura y la sociedad
misma, que han venido perpetuando a lo largo
de la historia acciones que resultan desventajosas
para alcanzar el real equilibrio social y contribuir a
la sostenibilidad.

cuidado desde la cercania
y lo propiamente humano
de fodos sus grupos de
interés, incluyendo en
estos aquel que hoy se
convierte en el centro de
la estrategia que son
las personas y en
estas el gran grupo
de servidores vy
servidoras  que

hacen parte de

su planta de

empleados y que

con su entrega vy
potencial, hacen posible
el hacer diario de la
organizacion.
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En lo que compete especificamente el avance en
acciones que contribuyan al cierre de brechas para
alcanzar la equidad de género, desde el afio 2019,
EPM participa en la mesa de trabajo de género
del Ministerio de Minas y Energia; espacio desde
el cual se aporta de la mano de otras empresas
del sector minero energético en la identificacion
de estrategias y planes que confribuyan al avance
del tema, como la construccion de los lineamientos
para la gestion de la equidad de género de
este sector, el acompafamiento y asesoria de
consultorias expertas y otras acciones enfocadas
en este fin. Paralelamente, se viene también
participando en la mesa de equidad de género del
Comité Colombiano de la Comision de Infegracion
Energética Regional COCIER, donde se recibe
acompafamiento constante y articulado para el
despliegue no s6lo de los lineamientos del sector,
sino también de ofras acciones e iniciativas con
enfoque de género que favorezcan la participacion
equitativa entre hombres y mujeres en el escenario
laboral. Todas estas iniciativas, estan enmarcadas
no s6lo en una decisién consciente de las empresas
para favorecer la equidad de género, sino que
también se han convertido en una demanda
permanente para materializar lo pactado en la
declaracion universal de los derechos humanos
sobre la no discriminacion, que a su vez se ratifica
como una prioridad desde los ODS cuya meta de
alcance esta para 2030, el cual se refleja de manera
especifica en el objetivo nUmero cinco en donde el
reto es alcanzar la equidad de género, como un
camino que contribuye a sociedades mas justas,
equitativas y sostenibles y que favorece a todas las
personas sin discriminacién por razén del sexo o
género.

Bajo este panorama, EPM decide iniciar su propio
recorrido hacia la Equidad de Género, y para
ello existian distintas posibilidades. Con el fin
de tomar una ruta que favoreciera el avance del
tema, se realizaron algunas referenciaciones
de experiencias desde empresas que ya hayan
adelantado un camino en el tema, quienes
amablemente compartieron sus aprendizajes.
Posterior a esta bisqueda, la Organizacion decide
implementar el sello de Equidad Laboral Equipares,

como una estrategia que permitiera trazar una ruta
a seguir y que seria el inicio de un conglomerado
de practicas y acciones afirmativas para seguir
avanzando en este camino.

El sello Equipares

Este sello surge como una estrategia promovida
por el Ministerio del Trabajo en articulacién con la
Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer
y la Presidencia de la Repblica, para avanzar en el
cierre de brechas de género en Colombia, las cuales
se han hecho evidentes a lo largo de la historia y se
reflejaron de forma directa en un diagnéstico a nivel
pais realizado en el afo 2013. El diagnostico deja en
evidencia la necesidad de gestionar acciones que
permitan la participacion equitativa de las mujeres
en los distintos escenarios entre ellos el laboral,
siendo uno de los que refleja brechas de inequidad
mas amplias en desventaja para ellas (Ministerio
del Trabajo y PNUD, 2018). En respuesta a esta
necesidad latente, el Ministerio del Trabajo contrata
al PNUD como su operador técnico de la iniciativa
sello Equipares y oferta a las empresas pUblicas y
privadas la posibilidad de contratar estos servicios
como una hoja de ruta que permita el avance hacia
la equidad de género.

El sello Equipares, comparte muchas similitudes
con un sistema de gestion. Este se opera bajo la
metodologia ciclica Planificar, Hacer, Verificar,
Actuar (PHVA) y consta de fres niveles de
certificacion los cuales van siendo alcanzados por
las organizaciones que implementen dicho sello,
en la medida que avancen en el compromiso e
implementacion de acciones que favorezcan la
equidad de género. El primer nivel a alcanzar
se denomina reconocimiento por la igualdad de
derechos, el cual se otorga alas organizaciones que
hayan emprendido la ruta por la equidad de género
y que ademas tengan una politica institucional en
la que se declare el compromiso con el tema, asi
como la conformacién de un comité de género
que sea el gestor y promotor de estas iniciativas. El
segundo sello se denomina sello plata, este consta
de un manual y ocho dimensiones que incluyen la
gestion del talento humano en las organizaciones




las cuales son: reclutamiento y seleccion, desarrollo
profesional, capacitacion, ambiente laboral 'y
salud, acosos, conciliacion, remuneracion y
comunicaciones. Dentro de cada dimension se
despliegan acciones concretas a ser ejecutadas
para el cierre de brechas de género y el sello plata
se logra una vez recorrido todo un plan de accién
en cada una de estas. Finalmente, se cuenta con
un fercer nivel de certificacion denominado sello
oro que es una actualizacion con mayor nivel de
exigencia de la implementacion del sello plata y
pide a las organizaciones ir mas alld para generar
un plus agregado que apunte a la minimizacion
definitiva de las brechas de género.

Despliegue metodologico del sello Equipares en
EPM

EPM realiza un convenio marco con el Ministerio del
Trabajo y un posterior contrato con el PNUD para
implementar en su interior el sistema de equidad
laboral Equipares. La apertura de esta iniciativa,
se realizd a finales del mes de agosto de 2019
y desde alli se inici6 un camino que constd de
distintos pasos, entre ellos la revision minuciosa
de documentacion en los distintos procesos vy
procedimientos para la gestion del talento humano
y las comunicaciones, el diligenciamiento de una
herramienta de autodiagnéstico, la elaboracion
de un diagnéstico de directivos, la construccion
de un diagnéstico participativo con los servidores
y servidoras de EPM, la ejecucion de enfrevistas,
grupos focales, triangulacion y sistematizacion de
informacion cuantitativa y cualitativa, para dar paso
a la consolidacién de un diagnéstico macro, que
unificd todos los hallazgos a partir de las distintas
técnicas y herramientas implementadas.

El diagnéstico organizacional de EPM con enfoque
de género, se analizd a la luz de cada uno de los
apartados de la norma de certificacion sello Equipares
nivel plata, del cual se derivo un plan de accién para el
cierre de las brechas identificadas. Algunas de estas
de mayor facilidad para la implementacion y otras
que implican una gestién mas amplia y por tanto un
mayor periodo de fiempo para su materializacion.
En este sentido, fue importante para la organizacion

priorizar las acciones de menor complejidad y asi
mismo frazar una ruta de mediano y largo plazo para
la apuesta en el cierre de ofras brechas, que ameritan
de decisiones mas prolongadas.

Brechas y facilitadores desde el enfoque de
género en EPM

El andlisis de las brechas y los facilitadores de
género, se realizd a la luz de las ocho dimensiones
del sello equipares y bajo la  linea base de
indicadores con las que cuenta la estrategia. En este
sentido, tanfo desde los indicadores como desde
la informacién cualitativa, se pudieron identificar
estas realidades, las cuales fueron el punto de
partida para la construccion de un plan de accion
con enfoque de género, que permitird el avance
en el cierre de las brechas, y la potencializacion de
acciones afirmativas con las que ya se cuenta y que
resultan favorecedoras en materia de equidad de
género.

Facilitadores

En cada una de las dimensiones se identificaron
tanto barreras como facilitadores, pero en algunas
de las dimensiones, se vieron avances significativos
en el tema. La dimensién con menos brechas es la
de remuneracion, en la cual se cuenta no solo con
un esquema claro y debidamente documentado,
sino con una de las brechas mas bajas a nivel pais
en términos de remuneracion enfre hombres y
mujeres. Para la organizacién no existen diferencias
salariales por razén del género, y la brecha minima
gue existe, no obedece a estos asuntos, sino a
otros criterios obijetivos relacionados con el cargo
y que con el pasar del tiempo es una brecha que
tiende a desaparecer. Resultd también ventajoso el
camino ya recorrido por la organizacién en asuntos
relacionados con diversidad e inclusion, puesto que
se identifica una cultura abierta, sensible, cercana e
incluyente, que se interesa por promover el respeto
por la diferencia del otro, aportando a la equidad
en la participacion.

En la misma linea, se enconfrd que la
organizacion cuenta con un esquema de
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capacitacién y formacion que propende por la
equidad sin ningln tipo de discriminacion, y que
busca potfenciar el talento de sus servidores,
aportando también a su crecimiento. El paquete
de beneficios, horarios escalonados, distintas
modalidades de trabajo, adaptacién en las
instalaciones y sedes de trabajo, la dotacion
de uniformes e implementos de bioseguridad
diferenciados por sexo y la declaracién desde el
proposito, la estrategia, la politica de Derechos
Humanos y la inclusion del movilizador de
diversidad como eje que promueve la cultura
organizacional, se identificaron también como
hitos ganadores y que confribuyen al cierre de
brechas por razon del género.

Finalmente, pero no menos importante, se identificd
que el compromiso, respaldo y apertura de la alta
direccion para el abordaje y gestion del tema, se
ha venido constituyendo en un elemento clave
y fransversal a toda la implementacion del sello
equipares, por lo que asuntos relacionados con el
acercamiento, la informacion y retroalimentacion,
la sensibilizacion 'y comunicacién  continua
con los directivos sobre este asunto, resultan
fundamentales para que en la organizacion se
materialicen hechos de género.

2.2 Brechas

Para la organizacién resultd6 muy valiosa
la identfificacion de las brechas de género,
puesto que, a partir de estas, se dio paso a la
elaboracion de un plan de accion que permitiera
un avance para la minimizacién o cierre de las
mismas. Como ya se menciond previamente,
algunas de las brechas identificadas, resultaron
de alta complejidad para su gestién, por lo que
se inicid este camino de avance por aquellas
cuya implementacion fuera posible en el corto
y mediano plazo, pero no sin antes tener la
conviccion de que se debe seguir propendiendo
por la gestion de aquellas que resultan de largo
aliento, y por tanto requieren de un lapso de
tiempo mayor.

Dentro de las brechas mas visibles en la
organizacion, se encuentra la conformacion de la
planta de personal, en la cual se identifica que
solo el 30% de esta es ocupada por mujeres,
siendo los cargos directivos y los de la curva
de sostenimiento, los que reflejan brechas
mas amplias hasta el punto tal que en algunos
cargos no se evidencia la participacion de
ninguna muijer. Asi mismo, se identifico que,
si bien las comunicaciones organizacionales
estaban basadas en el respeto por la dignidad
humana, estas no contemplaban la perspectiva
del lenguaje incluyente desde el enfoque de
género, lo cual podria estar obstaculizando la
participacién equitativa enfre ambos sexos.
Asi mismo se identificaron percepciones de
las personas en fanto procesos de ascenso,
acompafiamiento del comité de convivencia y
ambiente laboral que requerian de una mayor
difusién y cercania, para efectos de garantizar la
equidad en la participacion desde la optica de
género.

2.2.1 El plan de accion para el cierre de brechas
de género

De la mano de la consultoria experta en tfemas de
género del PNUD, se elabord un plan de accién
por cada uno de los apartados de la norma
de certificacion del sello Equipares nivel plata,
enfatizando en aquellos que tenian brechas. De
este plan de accion, se derivd un conglomerado
de acciones enfocadas en la minimizacion de las
brechas de género, donde se tuvo en cuenta la
priorizacion de aquellas de agil implementacion,
con el fin de que se fuera marcando un precedente
de avance que a su vez incentivard ala organizacion
en tanto el compromiso para dar continuidad al
despliegue de nuevas iniciativas que permitan
el continuo avance en este tema. En la tabla 1
se expone en sintesis las principales acciones
implementadas a la fecha en materia de género
desde la gestion del sello equipares, que asu vez le
posibilitd a la organizacion alcanzar la certificacion
de este sello en el nivel plata.




Acciones afirmativas para el cierre de brechas

Cercania y apoyo de la alta Direccién, declaracion en la politica,
construccion de un comité de género y alineacion de la gestion de
género con la estrategia, el proposito y la cultura.

Inclusion en la pagina de ofertas de empleo del tema de género,
ajuste en la regla de negocio de ingreso, sensibilizacion y
capacitacion al equipo de seleccion enfocado en género.

Ajuste en la regla de negocio de desempefio, difusion del proceso de
ascenso para el conocimiento de las personas, motivacion a la
conversacion y la retroalimentacion continua, reporte de ascensos
desagregados por sexo.

Formacion en temas de diversidad y género a la organizacion, a los
directivos y a equipos especificos, implementacion de indicador de
formacion desagregado por sexo, motivacion a las mujeres a la
formacion técnica, gestion para formacion especifica a mujeres.

Difusion de beneficios y estrategias de conciliacion, encuesta de
identificacion de las necesidades de conciliacion de los
colaboradores/as, creacion programa tiempo para tu bienestar,
capacitacion en conciliacion de la vida personal y laboral, creacion
programa ser familia hoy, difusion y acompanamiento para madres
lactantes y gestantes.

Divulgacion de canales de atencion para solucion de inquietudes de
remuneracion y ajuste en regla de negocio y procedimiento de
remuneracion, indicador desagregado por sexo y seguimiento
continuo al indicador.

Creacion programa de calidad de vida, monitoreo de encuesta de
riesgos psicosocial desagregado por sexo, acompanamiento desde
cultura en estrategias de promocion de la diversidad, la inclusion y la
equidad de género, formacion sobre enfermedades asociadas a los
sexos y cuidado de la salud en general y sensibilizacion en género a
proveedores y contratistas.

Construccion y difusion de protocolo de denuncia de acosos,
estrategias de comunicacion y cercania con el comité de convivencia
laboral, conversatorios, sensibilizacion y formacion a los
colaboradores/as sobre los tipos de acoso, acompanamiento y
monitoreo continuo en torno al tema.

Revision y ajuste de manuales de marca e identidad y
comunicaciones, construccién de manual de comunicaciones
incluyentes, implementacion y monitoreo de indicador de
comunicaciones incluyentes, campanas continuas de comunicacion
enfocadas en la equidad de género.

Politica y comité.

Reclutamiento y
seleccion.

Promocion y desarrollo.

Capacitacion.

Conciliacion.

Remuneracion.

Ambiente laboral.

Acosos.

Comunicaciones.

| Tabla 1. Resumen de acciones para el cierre de brechas de género en EPM.
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2.2.2 La continvidad de este recorrido de la
mano de otras instituciones

Si bien el sello Equipares se ha constituido en esa
primera hoja de ruta para la gestion organizacional
en asuntos de género en EPM, hoy se da continuidad
al fema de la mano de ofras instituciones que en
ese trasegar de acciones afirmativas en el fema, se
convierten en aliados interinstitucionales que agregan
valor y contribuyen a la continuidad en este camino.
Para el caso del sello equipares, se realiza una revision
periddica de los avances y refos que van surgiendo
en el tema, lo cual se va nutriendo de los aportes

de entidades como la Secretaria de las Mujeres de
Medellin, el COCIER, el Ministerio de Minas y Energia
y sus firmas consulforas, y fambién de actores de
orden internacional que le apuntan al avance con
enfoque de género como el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) y ahora la Agenda Francesa de
Desarrollo (AFD) quienes desde su importante rol a
nivel mundial en materia del fema, llegan a sumar
experiencias, a construir juntos y a acompanar a EPM
en la materializacion de sus iniciativas enfocadas en
la equidad de género, las cuales cada dia van siendo
mas importantes para el alcance de este reto mundial
al cual EPM apunta con decision y compromiso.

Una reflexion mas alla del género

Hasta este punto, se puede decir que es innegable
la importancia que ha cobrado en nuestros dias los
temas relacionados con la equidad de género en los
distinfos @Gmbitos del tejido social y organizacional,
asi mismo no se puede pasar por alto el papel
qgue han desempefiado los roles masculinizados y
feminizados dentro del engranaje de la sociedad;
pero mas alld de las brechas existentes entre
hombres y muijeres, de los procesos de segregacion
y de marginacion que histéricamente han tenido
que padecer las mujeres en virtud de las falsas
creencias acerca del papel de sumision y de
responsabilidad que han tenido en la educacion de
los hijos y el cuidado del hogar, hay que decir que
antes de sefalar, estigmatizar o de clasificar a este
o aquella por ser mujer, homosexual o de cualquier
otra orientacion sexual, lo que tenemos en frente
siempre serd@ una persona, entendida como sujeto
de actos de intencionalidad y garante de derechos.

Con esto en mente, es posible destacar que ser
persona es una categoria que no necesariamente
excluye al género masculino, asi la historia nos
dé claros ejemplos de ello; puesto que cabe
recordar que, entre los griegos, por ejemplo, el
Unico que llevaba el fitulo de animal rationale, que,
a propodsito, fue la forma como se denominé a la
persona, era el hombre. Ni la mujer, y ain menos

los nifos y los esclavos, podian ostentar el fitulo de
seres humanos (Tejedor y Bonete, 2006).

iPero acaso qué significa ser persona? Desde
la antropologia se define a la persona como un
animal multidimensional que se desarrolla en un
contexto determinado, y que, a diferencia de otros
animales, tiene la capacidad de apropiarse de sus
posibilidades de ser en el mundo y de interpretarse
a si mismo desde el discurso. En este punto, tal vez
valdria la pena recoger la definicion que sobre el ser
humano, nos ofrece Xavier Zubiri, quien declara que
el ser humano “es un animal de realidades” (1998,
p. 59-60), siendo asi que los problemas de género
constituyen sélo una dimensién muy concreta
de lo que es ser humano. La realidad humana
se bifurca en mdaltiples formas de interpretacion,
por tal motivo ser persona, o mejor, llegar a ser
una buena persona o una mala persona, no
depende en grado sumo de si este es una muijer,
o si aquella se identifica con las construcciones
sociales que relacionan al hombre o al nifio con el
color azul, con los carros y el trabajo forzado. En
linea con esta perspectiva tal vez mas trascendente
del asunto, EPM comprende que el ser humano
es un ser constituido por maltiples dimensiones
que en si mismas forman una integralidad, y
este entendimiento lo hace visible en su actuar y




gestion, el cual se refleja con claridad en su modelo
de desarrollo humano (figura 1. Desde estas
perspectivas se puede comprender que antes de
hablar de mujeres o de hombres, lo que siempre

Emocional

Biologica
- corporal

tendremos en frente es a la persona en su desnuda
condicién de ser humano, fragil, vulnerable, pero
gue también es proyecto y posibilidad de superarse
a si misma.

Mental -
cognitiva

Espiritual y
trascendente

| Figura 1. Modelo desarrollo humano de EPM.

Desde una perspectiva éfica y filosofica, ser
persona seria la posibilidad de reconocerse como
sujeto de derechos en el encuentro con los demas.
Lo que significa que no podemos ser sin el otro,
los ofros son pieza fundamental no sélo dentro del
engranaje social y organizacional, sino también

en el proceso de autoconstitucion del ser personal
del individuo. No en vano, dirdn César Tejedor y
Enriqgue Bonete en su critica del tolerantismo en
las democracias, que “solo en relacion con el otro
me constituyo como persona”. Y a renglon seguido
diran, “antes que racionalidad, antes que calculo,




la persona es encuentro Radical” (2006, p. 105).
Algo similar a lo planteado por Emmanuel Levinas,
cuando declara que la identidad de la persona se
juega siempre en la relacién con el ofro, pero para
que el otro pueda ser radicalmente ofro, es preciso
asumirlo no como nuestro analogo, sino como lo
asimétrico, lo andarquico, lo que desborda nuestro
horizonte de expectativa y el rio boyante de nuestra
intencionalidad, y que sin este, el yo no podria
constituirse como persona (2002).

Con esto se observa que en un escenario como el
organizacional, en donde se ponen en juego fodas
nuestras expectativas, ideas, femores, frustraciones
y proyectos, el colega que me defermina o que
puede decidir no hacerlo perfectamente, es mi
radicalmente otro; sus intereses no necesariamente
pueden llegar a ser los nuestros, y por eso el
campo laboral a menudo no sélo se convierte en
un escenario de competencia, sino tfambién en
un escenario en el cual se pone a prueba nuestra
capacidad para solucionar conflictos con el otro, en
favor de un clima laboral gratificante para todos,
con independencia de si eres hombre o muijer, lo
que significa también que lo que esté a la base de
cada mujer o de cada hombre, es la persona, y en
un sentido mas hondo, esa estructura relacional sin
la cual, no seria posible hablar de organizaciones,

Conclusiones

Hablar de la equidad de género resulta
un asunto relevante para la agenda de las
organizaciones. Pues si bien se han logrado
avances significativos en tanto la participacion
de la mujer en el escenario laboral, se ha
incorporado la gestion y visibilizacion de
esta realidad en las mesas de trabajo de
importantes actores nacionales, internacionales
y marcos normativos y constitucionales, hoy
siguen existiendo brechas para la participacion
equitativa que continGan siendo desventajosas
para las mujeres, minimizando el equilibrio en la
participacion y desarrollo personal y profesional
para ambos sexos. Tal vez el asunto ahora no sea
igual que hace cincuenta afos, pero sigue siendo

ya que mas alld de las tareas, rendimiento y
capacidad productiva, no se puede pasar por alfo
el hecho de que en las organizaciones trabajan
personas, y estas personas poseen cada una, su
propio proyecto de vida, son sujetos que piensan,
perciben, recuerdan, estiman, valoran y desean
esto o aquello.

Siendo de esta manera, hay que decir que el
trabajo no es fanto un fin en si mismo sino un
medio, por el cual, la persona, que no es otra cosa
qgue energia que se despliega sobre si misma,
apropi@ndose de sus propias posibilidades de ser
en el mundo, descubre que el frabajo es una forma
de desarrollarse como proyecto de vida poniendo
al servicio de la compania sus habilidades. Y la
empresa, otro medio que con el fin de fortalecer
los procesos productivos, debe aprender a ver en
sus empleados no un medio para alcanzar cifras,
datos que hablen de la capacidad productiva de
la organizacion para trazarse metas y desarrollar
proyectos en favor de unos intereses particulares,
sino que debe aprender a ver en ellos a la persona
qgue cada uno es, y en este sentido descubrir y
potfenciar sus talentos con los que se constituye
esa relacion bilateral que en si misma debera
contribuir a la sostenibilidad de la persona y de la
organizacion.

importante identificar y gestionar el cierre de las
brechas que en la actualidad tienen una amplia
relacion con asuntos de la cultura, los sesgos
inconscientes, la naturalizacion de précticas
que sin saberlo resultan desventajosas para las
muijeres y con creencias perpetuadas en una
sociedad y que ahora deben ser resignificadas
para seguir contribuyendo con el gran objetivo de
la equidad de género en los distintos escenarios
y contextos de participacion.

En el camino que hasta la fecha EPM ha
recorrido en materia de género, se han
logrado aprendizajes muy significativos para
esta gestion, entre los cuales cabe mencionar




que el compromiso, voluntad y apertura de
la alta direccion, la declaracion del tema en
politicas, reglas de negocio, procedimientos
y demas documentacion para la gestion del
talenfo humano, la articulacion del tema con
el propdsito y la estrategia, la gestion del
cambio desde cultura, la implementacion de las
comunicaciones incluyentes, la continua apertura
a la conversacion, formacion y sensibilizacion y la
retroalimentacion, menforia y acompafamiento
continuo con otras instituciones y organizaciones
que también frabajen en el avance y gestion de
estas iniciativas, son hitos clave que permiten
la suma de esfuerzos y la materializacion de
acciones en favor del fema.

Si bien EPM reconoce la importancia de gestionar
la equidad de género con el fin de propender
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Una mirada a las practicas profesionales
desde el desarrollo humano sostenible

A look at professional practices from sustainable

human development

El modelo de practicas profesionales surge como
una oportunidad para que los estudiantes realicen
una inmersion al mundo laboral, en tiempo real y
con experiencias que les faciliten la adquisicion de
nuevos conocimientos. La organizacion, no ajena
a este deseo de los estudiantes, apalanca en los
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Intfroduccion

Un arbol constituye un objeto diferente para un botanico, un
maderero, un poetfa y un jardinero.

Blumer, 1969

No podriamos empezar a contar esta historia, sin
recorrer el camino de quien otrora, fuera elfundador
del modelo formativo para la clase trabajadora en
Colombia, el sefior Rodolfo Martinez Tono, quien
durante el afio 1957 y en una conversacion con
el sefor Francis Blanchard (Director de la O.I)
a la orilla del lago Leman, en Suiza, propone la
creacion de una entidad formativa que permitiera
a los trabajadores y jovenes de clase media y baja,
adquirir la formacion necesaria en el marco de una
politica de empleo. No pas6é mucho tiempo para
que la iniciativa llegara al Ministerio del Trabajo vy
en un intenso debate, fuese aprobada y revisada
(SENA, 2015). Es asi como nace un nuevo modelo
formativo de ensefianza tedrico-practica, que
facilitaria el desarrollo de nuevas capacidades en
los trabajadores y nuevos estudiantes.

Y aqui emprendemos este viaje; un viagje donde la
ensefianza teorico-practica se convierte en el eje
movilizador de la sociedad, que facilita el acceso a los
jbvenes para adquirir nuevos conocimientos, obtener
experiencia calificada y arficular el saber (teoria) con
el desarrollo y aprendizaje de nuevas habilidades
(saber hacer).

iQué es entonces una practica académica? Para
René Delgado (2012), “desde la perspectiva ontologica,
la practica profesional es un sistema social complejo
que influye sobre la actuacion del sujeto y éste, a
su vez, la aprehende, la hace suyaq, la configura y la
dinamiza para enfrentar el propio sistema” (p. 79).

En el sentido académico, encontramos tantas
definiciones como instituciones y programas
existen. Algunas instituciones la definen como
el espacio que permite al estudiante vincular e
interactuar en el entorno para afinar destrezas y

habilidades (Universidad del Rosario, 1985, como
se citd en Moreno, 2019); otras la definen como una
estrategia de ensefianza-aprendizaje que acerca
al estudiante a una realidad laboral (Universidad
Externado de Colombia, 2012, como se citd en
Moreno, 2019) De un modo mads generalista,
podriamos decir que las instituciones educativas
designan la practica como una asignatura, materia
u oportunidad, que se encuentra establecida dentro
del curriculum o pénsum formativo y que se oferta
como una opcién para que el graduando obtenga
su fitulo profesional.

Estos conceptos se convierten en un eje fransformador
cuando, basadoenun criteriode decision, el estudiante
opfa por esta eleccion y convierte la asignatura en la
fuente formativa del orden experiencial. Es allicuando
la practica académica se sitda en el plano empresarial
y mediante las metodologias de observacién-accion-
experimentacion, se favorece el desarrollo de las
competencias propias del individuo, en un espacio
propio del aprendizaije; este modelo, regulado bajo la
modalidad de relacion tripartita: empresa-academia-
estudiante, facilita la fransformacion del ser humano
con criterios de acompafnamiento, desarrollo personal
y profesional.

Partiendo de los principios bdsicos y conceptos
legales que establece la practica académica, como
una opcion para la inmersion de una experiencia
laboral, EPM ha incentivado y promovido un programa
de prdcticas empresariales que tiene como proposito
superior, acompanfar a los estudiantes en su proceso
de iniciacion laboral y posibilitar el desarrollo de sus
competencias a través de la ejecucion de proyectos
o actividades propias del componente disciplinar,
contribuyendo a la formacion de nuevos seres
humanos y profesionales para la sociedad.




Estudiante de Técnica o Estudiante de pregrado profesional, que
Tecnologia, que tiene contrato tiene contrato por convenio; suscribe su
N de aprendizaje SENA. _,G_) préctica a un proyecto especifico.
= -
-8 Sus actividades tienen que ver 8 Se vinculan dos veces al ano, durante
Q con apoyo a la gestion operativa = los meses de enero o julio, y participan
B_ e las diferentes areas de EPM. 8 de una convocatoria abierta.
S
< Son ubicados a necesidad (a Damos respuesta al programa de
segun las solicitudes recibidas. Estado Joven propuesto por el gobierno
nacional en la Ley 1780 de mayo de
Damos respuesta al programa 2016 y la resolucion 4566 de 2016.

de cuota regulada.

| Figura 1. Modalidades de préctica académica en EPM.

Esta iniciativa enmarca la propuesta de valor Nuestro plan de accion emerge de los principios y
que nos permite apalancar desde el desarrollo  valores que palpitan en nuestra organizacion y nos
humano sostenible, la armonia entre la formacion  permiten promover la construccion de entornos de
de jovenes estudiantes, en etapa lectiva o practica,  practica seguros para impactar, en promedio, 740
con los objetivos empresariales. estudiantes al afo. Nuestros datos estadisticos de

los Oltimos 3 afos, asi lo revelan: 2149 estudiantes

en las formaciones técnico, tecndlogo y universitario.

Aprendiz  Aprendiz Aprendiz Total

técnico tecnélogo  universitario  por ano
2019 161 443 135 739 Datos a 31 de diciembre
2020 18 526 120 764 Datos a 31 de diciembre
2021 83 460 103 646 Datos a 31 de agosto
Total por 362 1429 358 2149
formacion

| Tabla 1. Poblacién impactada en el programa durante los Gltimos 3 afios.
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| Figura 2. Poblacién impactada en el programa segin su formacion.

Lluego de sus practicas académicas y durante los cuales 47 son aprendices universitarios y 38 son
los GOltimos 5 afos, hemos vinculado a través de  de la formacion técnico y/o tecnélogo.
procesos de seleccion abiertos a 85 estudiantes, de
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| Figura 3. Poblacion vinculada entre 2017 y 2021.




Del total de la poblacion vinculada a término
fijo o indefinido, el 39% es poblacion femenina

y el 61% obedece a la poblaciéon masculina.

Figura 4. Poblacién vinculada segmentada por género.

El aprendiz y el desarrollo humano sostenible

Es bellisimo detenerse y observar a los estudiantes
cuando ingresan a la organizacion el primer dia:
sus ojos brillan con un resplandor que conduce
de manera inmediata al pasillo del alma, hay
vehemencia en sus acciones, vibran atenfos por
las nuevas experiencias; el miedo se desvanece
ante la expectativa del aprendizaje y poco a poco
se van revelando, ante el lenguaije de las palabras,
aquellos anhelos y propdsitos que enmarcan su
primera experiencia laboral. Esta motivacion los
acerca al encuentro con la organizacion; cada
uno frae un proposito: algunos expresan su deseo
de progreso; ofros quieren ocupar su lugar en
la sociedad y algunos, mas sonadores, van en
bUsqueda de la contribucion a la sociedad.

Esa integridad que hallamos en cada sonrisa,
en el cruce de una mirada llena de esperanzaq,
en el titubeo de una puesta en escena, pone de
manifiesto que el programa de aprendices es una
bella iniciativa que nace de la conversacion y se
traduce enla materializacion del beneficio formador.
Cada estudiante posibilita una oportunidad para si
mismo, para la educacion y para la construccion de
una nueva sociedad. La vida no serd igual después
de haber pasado por un programa de prdcticas
académicas, porque todo aquel que transita por

la experiencia de una practica empresarial, llevara
en su ADN la impronta de un sello que potencia su
desarrollo como ser humano.

Generalmente, los proyectos formativos vinculan
al término aprendizaje una concepcion teodrico-
metfodologica, que permite al ser humano
emprender un camino en el conocimiento. En
EPM cada aprendiz es reconocido y entendido de
manera individual. Nuestra propuesta se traduce
en comprender que cada ser humano es diferente
y estamos comprometidos en atender de manera
diferenciada la propuesta formativa del estudiante.
Este concepto nos ha permitido trascender en la
construccion de nuevas y mejoradas opciones para
el acompanamiento y desarrollo de las practicas
empresariales.

Es necesario reconocer al ofro comoindividuo desde
su esencia, su anhelo de aprendizaije, su lugar en
la sociedad y su formacion. Cada aprendiz debe
encontrar en la opcion de una practica académica
la oportunidad de un desarrollo humano
sostenible, que garantice en el largo plazo, una
iniciativa de aprendizaije significativo y promueva la
capitalizacion de su conocimiento a fravés de una
experiencia positiva y memorable para su vida.
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Cada escenario de practica es un espacio de
construccion y cada estudiante deberd asumirlo
y hacerlo suyo, por su propia determinacién
y en atencién a su deseo de dar continuidad
a su crecimiento personal y profesional. La
empresa es el mediador, el protagonista es el
aprendiz. El programa de précticas es el medio
para la construccion de nuevos espacios de

conocimiento y permite a los actores tejer redes
solidarias en torno al logro de los obijefivos
individuales y colectivos, potenciando en cada
experiencia el concepto de la continuidad de un
desarrollo humano, que sostiene en el tiempo, la
posibilidad de crecimiento para el individuo, para
la organizacion y para la reconstruccion de tejido
social en nuestro pais.

Ser, saber y aprender a hacer: tres pilares para el desarrollo

Retomemos la vision del plano formativo y bajo
la premisa de mutua colaboracion, observemos
como la prdctica se convierte en el escenario de
construccion participativa que fortalece los saberes
y eleva las experiencias.

La organizacion capitaliza el conocimiento y el
aprendizaje a ftravés del acompafamiento al
aprendiz y se apalanca desde la evolucion cultural,
en la generacion de conversaciones conscientes
que favorezcan los espacios de constfruccion
colectiva.  Estos espacios permiten al aprendiz
poner en escena su creatividad, sus saberes y el
logro de sus objetivos personales y profesionales.

La apuesta por el desarrollo humano sostenible
nos ha llevado a implementar un modelo de
seguimiento de practicas que esta fundamentado
en fres pilares:

Ser: construimos relaciones de respefo bajo los
principios de ética y valores; inspiramos en el
estudiante el sentido de pertenencia mediante la
generacion de consciencia colectiva, entendiendo
que somos parte de un todo y que su desarrollo
individual apalanca el logro de los objetivos
organizacionales.

Saber: reconocemos los aportes académicos de
nuestros estudiantes en la contribucion propia de
su formacion, y acompafamos sus aprendizajes
para garantizar y despertar en ellos la apropiacion
de los nuevos conocimientos.

Aprender a hacer: afianzamos los procesos
formativos con atencion diferenciada; cada
estudiante cuenta con un tutor (co-formador), que
acompafia e interviene la experiencia practica
del aprendiz con metfodologias de evaluacion
de desempeno, mediante las cuales se valoran
capacidades y conocimiento.

Debemos reconocer que el proceso de practicas
profesionales es el culmen de la vida académica
del estudiante y el inicio de una vida productiva en
el ambito laboral. Desde el primer contacto, a fravés
de un proceso de seleccion, la cadena se entrelaza
de tal manera que todo movimiento propenda en
beneficio del logro de los objetivos propuestos para
el programa y sus estudiantes.

Es necesario que desde el inicio del proceso se
identifiquen las capacidades y competencias del
estudiante denfro de su componente disciplinar
y qué, al finalizar su proceso, se realice una
evaluacion del desempeno que favorezca la
retroalimentacion de este periodo formativo. El
recorrido debe situar al individuo en la escala de
valores de la organizacion y favorecer la apuesta
por un programa con principios de igualdad y
participacion para sus aspirantes.

Los retos que impone la actual condicion de crisis
de identidad en la poblacion juvenil, la desercion
académica, la cuarta revolucion industrial, nos han
llevado ala creacion de algunas iniciativas, que nos
permiten afrontar los refos y establecer una ruta de
cercania y confianza con los estudiantes:




Contamos con el compromiso de la Alta Gerencia
en la promocion de oportunidades para
estudiantes y aprendices.

Fomentamos el derecho a la participacion en
procesos de seleccion para ofertas académicas
a nivel nacional, bajo principios de igualdad e
inclusion, y de acuerdo con nuestras capacidades
empresariales.

Establecemos  alianzas ~ académicas vy
empresariales, que movilizan experiencias de
insercion laboral y favorecen la disminucion de la
desercion estudiantil a nivel regional.

Apoyamos  estudiantes de  diferentes
instituciones académicas a nivel regional,
estableciendo oportunidades para la poblacion
gue se encuentra en municipios o regiones mas
apartadas.

Contribuimos alos procesosformativos através de
la capacitacion online que ofrece la Universidad
Grupo EPM; suscitamos espacios para falleres
que acompanan el desarrollo de habilidades
blandas y fortalecemos los conocimientos que
complementen el proyecto formativo de nuestros
estudiantes, con capacitacién y entrenamiento
en las dreas donde desarrollan su proyecto
formativo.

Acompafamos mediante

jefes
capacitaciones que los habilitan desde su rol
de co-formadores para favorecer los procesos
formativos de los estudiantes.

y tutores,

Impulsamos la ruta de atencion con las oficinas
de bienestar académico, cuando nuestros
estudiantes asi lo requieren.

Activamos la zona de escucha para acompafar
los procesos formativos de nuestros estudiantes,
con atencion personalizada.

Beneficiamos  fodas  nuestras  précticas
académicas con el pago de un apoyo de
sostenimiento que se encuentra aprobado por la
Junta Directiva de la organizacién.

El compromiso parte de la contribucion colectiva
y estratégica de un programa con fines de
responsabilidad social. Es necesario definir un
punto de partida y trazar un camino para avanzar
en la ruta de co-formacion de aprendices al
interior de la organizacion, con la conviccion que
favorece la construccion de saberes y el esfuerzo
de sinergias para el logro de los objetivos comunes
en la organizacién y en el individuo.

Co-formadores, al servicio de la poblacion académica

Ser tutor o tutora en EPM se ha convertido en todo un
refo para nuestros colaboradores. La red comienza a
expandirse, y cada vez contamos con mayor nimero
de servidores prestos a recibir un estudiante, para
acompanarlo en su proceso formativo.

Nuestro programa se une a la organizacion en la
identificacion de una oportunidad de aprendizaje
que se deja acompafar de un mentor; el co-
formador se convierte en el motor que impulsa el
desarrollo y favorece el logro de los objetivos.

Sin lugar a duda, son ellos los artifices del éxito

en nuestros estudiantes, porque son quienes
acompanan con sus habilidades técnicas,
conocimientos especificos de la tarea, capacidades
cognitivas, el desarrollo de su tutorado o
estudiante; ellos poseen las cualidades que
desde el ser favorecen su relacion con el ofro:
capacidad de escucha, sentido critico, observacion,
corresponsabilidad, mofivacion, capacidad de
trabajo en equipo y capacidad para potenciar a
su aprendiz. Su rol es definitivo para el logro de los
objetivos de aprendizaije, son ellos quienes propician
los escenarios de practica y las oportunidades de
reto para nuestros estudiantes.




No todas las experiencias de co-formacion son
exitosas, pero todas permiten el aprendizaje. El
tutor se convierte en aprendiz de sus aprendices
cuando, de manera respetuosa y profesional, le
permite a su estudiante la construccion colectiva,
la confrontacion, la iniciativa y el desarrollo de
la creatividad. Cada estudiante es una nueva
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oportunidad para el tutor, inclusive si la préactica
fuese la misma y la labor asignada fuera igual.

Algunos de los tfestimonios y experiencias que
hemos recogido, evidencian como los jévenes
llegan para cambiar no solo los procesos, sino la
vida de quienes los acompafan:
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| Figura 5. Mensaije de tutor proceso formativo con aprendiz del programa de inclusion.

Alejandro Serna Rios, tutor de Juan Camilo Urango Pérez, ingeniero mecanico,
reconoce que: “En EPM somos conscientes de la importancia del trabajo de los
practicantes tanto para su propio desarrollo como para la empresa” y destaca

que el trabajo de los practicantes a través de sus proyectos contribuye a nuestro
propdsito superior:
“contribuir a la armonia de la vida, para un mundo mejor”.

| Figura 6. Mensaije de tutor, proceso formativo con aprendiz universitario.

Este recorrido nos conduce a comprender que,
desde la gratitud y el amor, vamos fusionados
en el trabajo colaborativo, y todo esfuerzo ird
encaminado en la bisqueda del bien coman.
Cada aporte al saber, cada semilla que se esparce,
cada palabra expresada desde el corazon riega
y acompana los procesos formativos y favorece

el crecimiento de quienes hacen parte de los
programas de aprendizaje. Son ellos, los tutores,
los hacedores de las nuevas formas; los alfareros
gue modelan las vasijas y depositan en ellas los
saberes que serdn 0tiles a la construccién de una
nueva humanidad.




Un programa de puertas abiertas para la inclusion

El programa de aprendices y estudiantes de
practica ha favorecido los programas piloto para
la inclusion en la organizacion. Somos la puerta
de enfrada para programas como la inclusion, la
restauracion de victimas del conflicto armado y la
diversidad. La incertidumbre nos ha visitado en
algunas ocasiones, y temerosos en dar el paso,

Nombre del programa

nos hemos dejado acompafnar por personas y
entidades, qué con su experiencia, nos llevaron
de la mano y nos ensenaron el camino para
incursionar en programas formativos que permiten
la integracion de todas las personas a la sociedad.
Nuestro programa ha impactado 42 estudiantes
con oportunidades de aprendizaie.

Linieros programa Alianza Con Tener Futuro
Aprendices IE Maestreo Guillermo Vélez
Aprendices Sena

Total Aprendices

9 2016-2017
8 2018-2019
25 2019-2020
42

Tabla 2. Poblacion impactada desde el programa piloto de inclusion.

Ahora contamos con las herramientas necesarias
para realizar ajustes razonables en los procesos
donde los aprendices con discapacidad hacen
presencia; establecimos rutas de normalizacion
en los procesos de Talento Humano que impactan
directamente el programa de aprendices: desde
el proceso de seleccion hasta la evaluacion de la
practica académica.

Hemos logrado establecer un punto de
equilibrio entre las necesidades de aprendizaje
de cada estudiante con los requerimientos
de la organizacién, a través de un modelo de
acompafiamiento diferenciado, que facilita el
desarrollo de su potencial cognitivo y lo integran
como ser productivo a la vida laboral y social.

Nuestros estudiantes han fenido resultados
altamente favorables y han sido reconocidos a nivel
organizacional por su compromiso y dedicacion.
Algunos de ellos han regresado para ser parte de
nuestro capital humano y participar de nuestra red
de servidores.

Contribuir a la armonia de la vida para un mundo
mejor, es abrazar la diversidad y la inclusion; le
apostamos a nuevas formas de trabajo desde
las capacidades del individuo, bajo criterios de
productividad y aprendizaje para sus actores,
donde cada aprendiz alcance el desarrollo 6ptimo
de sus capacidades.




El reto de la gestoria: en la dinamica del entorno actual

Un programa de aprendices y estudiantes de
prdctica trae consigo ensefianzas y muchisimos
aprendizajes para quienes tenemos la fortuna de
permanecer en esta labor; es conocer de primera
mano lo que anhelan nuestros j6venes y lo que
reclama la sociedad. Encontrar el equilibrio sin
sobrepasar nuestra propia condicion humana se
convierte, permanentemente, en el reto de nuestra
actividad profesional.

No hay que ser un erudito para comprender como
evoluciona el mundo y como las demandas de
adaptacion al entorno avanzan con tanta rapidez
que nuestros programas no alcanzan a estar a
tiempo para las nuevas generaciones. Los retos de
la globalizacion y la cuarta revolucion industrial, la
sistematizacion de datos, las nuevas competencias
y habilidades, hacen que nuestra labor vaya en
la dindmica de una velocidad casi inalcanzable; y
parecieraimposible ir a esa velocidad. .. Pero basta
observar a cada estudiante para darnos cuenta de
que vamos caminando al ritmo que el entorno nos
marca.

Es por esta razon, que los programas de prdcticas
empresariales requieren una gestoria dindmica
y agil, que evolucione conforme el entorno lo
establece, y que avance al ritmo de aquellos
que propenden por alcanzar el éxito desde su
eleccion. Las soluciones deben ser inmediatas y
las respuestas a cada situacion no puede hacerse
esperar, el aquiy el ahora, demandan de la gestoria
una presencia total, con alta dedicacion y pasion
por lo que hacemos.

Ahora las decisiones deben tomarse en el menor
tiempo posible e impactar de manera benéfica
las actuaciones del programa. Debemos caminar,
decidir y corregir en el mismo momento. Ampliar
nuestra vision sistémica no solo para ver el aspecto
normativo del programa, sino el impacto que
ocasiona en la sociedad el apoyo a los j6venes,
descubrir como los cambios organizacionales
impactan directamente la vida del ser humano y la

interaccion creativa e innovadora de los estudiantes
en los procesos formativos.

El programa de aprendices requiere, de manera
permanente, vivir un ciclo de mejoramiento
continuo, un ciclo PHVA constanfe. Nos urge una
gestoria de prdcticas que establezca prioridades
como el andlisis de entorno econdmico, politico y
social, para que nuestros programas sean flexibles,
den respuesta a las nuevas capacidades de frabajo
remoto, se integren con las nuevas tendencias de
capacidades que trazan la ruta a nivel mundial y
faciliten de manera versdtil la incorporacion de
nuevos talentos a la organizacion.

Aqui encontraremos, como en botica, muchas
posibilidades y podriamos alcanzar las mas
maravillosas mezclas propuestas por antiguos
alguimistas con resultados optimos; sin embargo,
el impacto generalizado y las estructuras de rigidez
no son la fuente de éxito para un programa que
impacta directamente la mano de obra calificada de
una nacion. Hay que trascender de la generalidad
a la particularidad, procurando que cada miembro
participante del programa alcance la satisfaccion y
el desarrollo que anhela, en el marco de un contexto
organizacional que demanda productividad vy
resultados.

El primero en ser impactado en un programa de
practicas académicas es quien vive o lidera la
experiencia de la practica de este lado de la orilla,
porque cada individuo llegaré al programa cargado
de una nueva identidad; seres humanos llenos
de ilusiones y esperanzas, que tendrdn que ser
reconocidos en su total dimension y que implicaran
para el lider, recorrer una y otra vez el camino de su
primera experiencia laboral.

Cada situacion marcard la vida de quien se
convierte en coautor de la historia, porque en su
espiritu quedard@n selladas las experiencias de
sus aprendices. La relacion es directa y el impacto
podria ser tan satisfactorio o frustrante como se




permita; esta experiencia hay que sentirla, amarla,
vivirla y experimentarla dese lo humano, con todo
y lo que esto signifique, utilizando la sorprendente
vision del caleidoscopio con sus diversas formas
y colores, para descubrir la creacién de nuevas y
mejores posibilidades.

Esta es una invitacion a mirar los programas de
practicas empresariales con nuevos lentes, a
establecer redes y sinergias de aprendizaje que
permitan la infegracion del programa con los
procesos de la organizacién, a ponerse en el lugar
del ofro, a permanecer en los principios y valores,
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a entregar en cada llamada, en cada palabra, en
cada gesto, la posibilidad de construir un mejor
futuro para nuestros jovenes.

Nuestro compromiso con la sociedad nos invita a
promover y crear practicas efectivas en entornos
seguros, que contribuyan al desarrollo de nuevos
seres humanos para la sociedad, que favorezcan
la construccion de nuevos territorios de paz y donde
no solo se alcance la realizacion personal, sino la
construccion de entornos sostenibles para nuestras
generaciones futuras.
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En @l paso por la universidad, uno como estudianie sa concenira basicamente en
dos cosas, bener los recursos para costearse gaslos y cervezas, y o rendi
académicamente. Todo &l munde universitario gira en lomo 3 esto, como si la vida
se congelara en esas afos que durd la camera, Y asi lranscurce el tiempo en el
pregrado, jusio hasta cuando legan fos ditimos semesires, momento de enconbiar
&l lugar en donde hacer las prachcas.

Cuando la universidad exige un certificado de practicas como requisito de grade,
impera un sentiments de urgencia, ¥ en algunos casos de impolencia, ya que se
siente la presion de que se acaba @l tiempo ¥ es diflcl encentrar un lugar en &l cual
realizarias, Es ahl cuando se loma concigncia de que, durante los afios dedicados
3 las buenas nofas y a las cervezas, no prestamos atencion on edificar otros
aspectos que nos hacen profesionales.

Chiemer 2l tiula universitario, en el drea que sea, es 0o una pieza en &l lego de
ser un profesional. Las pricticas es un ejemplo para comenzar a enlender que
durante e tempo de fosmacién universitaria uno no debe concentrarse
esiriclamente en i3 academia, pues come alumng, suele una desemperiar esa mem
papel de estudiante y olvida tomar conciencia de ofios aspectos de nuestia vida.

En mi practica an EPM entendi que el pregrado &5 un requisio que debemos cursar,
sin embargo, no me puede pemilir que el paso per la universidad me limite
unicamenie a o academico.

Aqul fortaleci los diferentes papeles que se desempenan a lo largo da nuestra
exisiencia comp es el rodearse con personas de 1u misma sintonia, pues los
contactes que haga pueden ser delerminantes para mi futuro, aqul encontré
personas que me inspiran y de esa relacion fractifera entendi mejor la vida para mi
futuro. Agul entendi que desde @l primer dia te debes sently coma profesional para
3| perfilarme posilivamente en el caming gue deseo emprendar.

Ahora despuss de un ado, tenge muche mdas clara para dénde ir, porque pude
eslablecer una hoja de ruta gue me aclara &l panorama do mi vida profesional, saber
a donde se quiere legar v establecer algunas paulas de como hacerio es un faclor
imprescindible para ¢! éxito v de ese éxilo que estd por Negar hacen parte usiedas

Gracias Direccién Soluclones Desarrollo Humang y Organizacional, gracias EPM
por relaime a dar fo mejor de mi en fode momento, pOIQUE pOT pequela @
insignificante que parezca la accicn, esta habla por mi, Agul "darlo todo” ne es una
frasa de cajon, porque gracias a sus enaenanzas aprendi que se recibe en la medida
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Incorporar un enfoque de diversidad, equidad
e inclusion en la organizacion

Incorﬁoroﬁng an approach of diversity, equity and inclusion

into the organization

Es bastante lo que se habla actualmente en las
organizaciones acerca de la importancia de un
enfoque de gestion basado en la diversidad, la
equidad y la inclusién, como una gran capacidad
organizacional que se verda reflejada en mayor
posibilidad de atraccion y conservacion de talento,
afianzamiento de la reputacion y el liderazgo
empresarial, asi como mayor productividad

Palabras clave:
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organizacional que finalmente se traduce en una
gran ventaja competitiva, en un entorno global
cada vez mas voldtil, incierto, complejo y ambiguo.
No obstante, es mucho lo que adn falta por hacer
en este aspecto, como resultado, en gran medida,
de paradigmas vigentes heredados de los estilos
de la organizacion tradicional.

Diversidad, Equidad, Inclusion, Organizacion, Ventaja competitiva.

Keywords:
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Intfroduccion

En el presente arficulo se pretende mostrar un
hilo conductor para llamar la atencion a las
organizaciones sobre la necesidad de iniciar
el abordaje, para aquéllas adn en estado de
inocencia o, para incrementar la madurez, en las
que ya han avanzado en practicas de Diversidad,
Equidad e Inclusion, en adelante DEI.

Para lograr el propdsito definido, se plantea
iniciar con un entendimiento de su definicion,

continuar con una serie de postulados acerca de
los elementos clave a tener en cuenta a la hora de
abordar un enfoque de DEI, luego se ofrecen unas
pautas sobre como iniciar el proceso, asi como la
exposicion de diferentes razones de ganancia para
motivar a las organizaciones en la incorporacion de
las mejores practicas. Finalmente, se citan algunas
cifras de estudios existentes, de manera que sirvan
como refuerzo a la motivacion para emprender el
camino.

Aproximacion a un concepto de DEI

El enfoque de DEl en las organizaciones es una
de las tendencias que foma cada vez mas fuerza
en el mundo empresarial como imperativo en la
consolidacion de culturas organizacionales que
ofrezcan un mejor ambiente de trabajo a la fuerza
laboral. En este sentido, es importante enfonces,
iniciar con una primera aproximacion al concepto,
para lo cual se cita, en primer lugar, lo que en el
diccionario de la real academia espanola de la
lengua se define para estos tres términos as:

Diversidad

1. f. Variedad, desemejanza, diferencia.

2. f. Abundancia, gran cantidad de varias cosas
distintas.

Equidad

1. f. Igualdad de animo.

2. f. Justicia natural, por oposicion a la letra de la
ley positiva.

3. f. Disposicion del animo que mueve a dar a cada
uno lo que merece.

Inclusion

1. f. Accion y efecto de incluir.

2. f. p. us. Conexion o amistad de alguien con ofra
persona.

Dado que inclusion es la accion y efecto de incluir,
como aparece en la definicion, corresponde

también citar la definicion de esta palabra, como
se hace seguidamente.

Incluir

1. tr. Poner algo o a alguien dentro de una cosa o
de un conjunto, o dentro de sus limites.

2. tr. Dicho de una cosa: contener a otra, o llevarla
implicita.

Asi enfonces, una combinacion de las citadas
acepciones, en el contexto de las organizaciones
y los seres humanos que las componen, conduce
a construir una definicion sucinta e infegrada para
DEl, la cual, en una propuesta inicial podria ser algo
como: la accion de incorporar en las organizaciones
personas distintas enfre si a quienes les serd
garantizado lo que merecen por el mero hecho
de su dignidad humana. Esta definicion, quizas
un tanto simplista, podrd ser sujeto de muchas
discusiones en el camino hacia la construccion de
un concepto mas elevado.

Para efectos de este arficulo, se propone la
anterior definicion esencial, como base para la
declaracion de diversas definiciones, cada una de
ellas adaptada al estilo de cultura propio de cada
organizacion y con ello generar la imagen mental
que permita ser el punto de arranque para avanzar
eficazmente en la materia. Como un llamado a la
sencillez, en su libro £/ poder de lo simple, Trout




et al. (2005) exponen que “la vida profesional es
mucho mas simple de lo que muchos creen. Lo
que pasa es que hay demasiada gente dedicada a
complicarla” (p.7). He aqui un principio fundamental
a fener en cuenta.

A partir de la definicion esencial, en la manera que
se ha expuesto, se logra entender que, de primera
mano, las organizaciones, de alguna manera, son
diversas, equitativas e incluyentes, en el entendido
simple que quienes la componen, tienen acceso a
un salario pactado en razén a su labor, posibilidad
de acceso al conocimiento, observancia por unas
normas éticas y legales que buscan respeto por el
otro, posibilidad de libre expresion de sus ideas,
trato justo, entre ofros.

:Qué empieza entonces a elevar el concepto? La
respuesta estriba en la necesidad de infroducir
y comprender la existencia de cualidades,
experiencias y estilos de trabajo que hacen que
las personas sean Onicas por aspectos como
la edad, raza, religion, discapacidades, etnia,
asi como también las diferencias por la propia
formacion profesional y estilo de pensamiento; a lo
que también corresponde agregar el concepto de
derechos de los sub-representados.

Plantear una definicion universal podria resultar
un tfanto complejo, en el sentido que se pueda
garantizar facilidad de comprension y su
adaptabilidad a cualquier estilo organizacional.
Quiere decir lo anferior, que si es importante y
necesario contextualizar el concepto en cada
organizacion, de manera que sea comprendido,
que logre comprometer a todos los colaboradores
y que inspire la formulacion de iniciativas claras,
de manera que no ferminen en el colapso por un
inadecuado entendimiento a la hora de emprender
el camino hacia una cultura organizacional donde
el enfoque de diversidad, equidad e inclusion sea
un valor esencial.

Importante ahora, recoger las definiciones que
entrega la Sociedad para la Gestion de Recursos
Humanos (SHRM por su sigla en inglés). Este
organismo define diversidad como las similitudes y

diferencias entre los individuos teniendo en cuenta

todos los aspectos de su personalidad e identidad
individual. Ello incluye, por ejemplo, caracteristicas
individuales y organizacionales, valores, creencias,
experiencias, antecedentes, preferencias vy
comportamientos, asi mismo, también confempla
dimensiones como: edad, discapacidad, origen
étnico, estatus familiar, sexo, identidad o expresion
de género, idioma, generacion, experiencias de
vida, neurodiversidad, funcion o nivel jerarquico en
la organizacion, caracteristicas fisicas, raza, color,
religion, creencias, espiritualidad y orientacion
sexual.

Frente al término inclusion se define como el
logro de un ambiente de frabajo en el que todas
las personas sean tratadas de manera justa y
respetuosa, tengan igual acceso a oportunidades
y recursos, y puedan confribuir plenamente para
el éxito de la organizacién. El citado organismo
plantea que la inclusién determina hasta qué
punto las personas en la organizacion se sienten
respetadas, apoyadas, seguras y valoradas como
parte del equipo.

En cuanto a equidad en el lugar de trabajo, este
mismo organismo la define como el trato justo en
el acceso a las oportunidades y la posibilidad de
avance de todas las personas. Incluye identificar
y trabajar para eliminar las barreras al trato justo
hacia los grupos desfavorecidos, desde el nivel
de equipos hasta cambios sistémicos en las
organizaciones e industrias (SHRM, s f.).

El enftendimiento de las anteriores definiciones
ya provee bases soélidas para la creacién de una
definicion adaptable al ambiente propio de la
organizacion que permita formar una imagen
mental clara de cara al abordaje del asunto. Asi,
una definicion integrada de DEI, con mayor riqueza
de atributos sobre la que fue entregada al inicio de
estearticulo, estariadadaentérminosde: elenfoque
de cultura organizacional donde puedan convivir e
interactuar arménicamente personas distintas entre
si por razones de creencias, caracteristicas fisicas,
intelectuales, comportamentales, preferencias,
estilos de vida y estatus econémico, organizacional




y social, a quienes les serd garantizado seguridad,
respetfo, apoyo, trato justo y acceso en igualdad de

condiciones a las oportunidades de avance, por el
simple hecho de su dignidad humana.
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Hacia la puesta en practica de un enfoque

de DEl en la organizacion

Conforme lo expresado anteriormente, hemos
logrado llegar a una definicién enriquecida sobre
diversidad, equidad e inclusion. Comprendido esto,
surge la pregunta ¢por donde empezar para poner
en practica un enfoque de DEI en la organizacion?
Responder a este interrogante, sin duda, conducird
a una primera premisa: la necesidad de crear en
la organizacion el cargo de quien se ocupard de
estos asunfos y, ain mas alla, el hacerse cargo
de este enfoque de manera colectiva. Muchas
organizaciones de clase mundial estan cada dia
introduciendo e incrementando capacidades para

gestionar el potencial que brinda una perspectiva
de diversidad, equidad e inclusion.

Para emprender el camino hacia el fortalecimiento
de una cultura organizacional en la que prevalezca
la diversidad, la equidad y la inclusion, es menester
también, comenzar por auscultar aspectos clave
que evidencien las mejores practicas y revisar
en qué medida se encuentran desarrollados en
la organizacion. En la siguiente tabla se proveen
estos aspectos clave, cuya valoracion es de gran
utilidad a manera de descubrimiento inicial.




Valore en qué medida se encuentra
desarrollada la practica organizacional
enumerada

La organizacion cuenta con responsabilidades
asignadas para gestionar los asuntos de DEl

En la estrategia empresarial se contemplan
obijetivos en DEI

En el marco de la estrategia empresarial se tiene
disefada una estrategia y un plan de accion
especifico para DEI

La organizacion cuenta con una matriz de riesgos
en DEI y cuenta con los controles pertinentes y
evalUa su eficacia

Se dispone de un conjunto de métricas que
permitan evidenciar los avances logrados

Existe un referenciamiento que permita visualizar
en qué estado se encuentra la organizacion frente
a las mejores practicas

Los compromisos en materia de DEIl son
declarados pUblicamente

En el reporte anual de gestion o de sostenibilidad
de la compadia, se evidencian los avances en la
materia con equilibrio entre las afectaciones
positivas y negativas

Las medidas de proteccion de datos personales
son eficaces

En el plan de aprendizaje se contemplan
iniciativas de formacién y toma de conciencia en
todos los niveles de la organizacion

Los procesos de reclutamiento, seleccion e
incorporacion se efectGan con perspectiva de DEI.

En el nivel de liderazgo, la perspectiva de DEIl es
sélida y se percibe en el resto de la organizacién

NE=No existe; B=Bajo; M=Medio; A=Alto

| Tabla 1. Valoracion de aspectos clave en diversidad, equidad e inclusion.




Se invita al lector a hacer uso de este instrumento

que resultard de bastante utilidad al momento de
emprender el camino, feniendo en cuenta que,
poseer una medida clara del estado actual en

los aspectos contemplados en el mismo, serd
un buen punto de partida y proveerd las sefales
para conducir a la organizacion por la senda del
desarrollo de mejores prdcticas en DEI.

Creando un ambiente favorable para DEI

Hasta este punto, ya se cuenta con dos elementos:
el entendimiento del concepto y la reflexion acerca
del estado actual de la organizacion en DEl. De
cara al siguiente paso, cobra sentido hablar sobre
la importancia de crear un campo para que la
diversidad, la equidad y la inclusién puedan jugar
un papel estelar en la productividad empresarial.

Conforme lo expresado con anterioridad en este
arficulo y en el entendido que DEl se refiere a
garantizar un lugar de trabajo donde las personas
tengan variedad de contextos, actitudes, valores,
creencias, experiencias, comportamientos y
preferencias de estilo de vida (Mercer, sf) y que,
asi mismo, se puedan desarrollar con igualdad de
oportunidades y se sientan seguras, apoyadas vy
respetadas, se propone seguidamente un derrotero
que ofrece una ruta para alcanzar el proposito de
consolidar un ambiente favorable a DEI.

En primer lugar, considere este fema en el centro de su
estrategia, enfienda el por qué y el para qué de una
estrategia de diversidad, equidad e inclusion, prepare
a su gente, capacite al nivel del liderazgo, en Gltimas
son ellos los grandes patrocinadores de la estrategia.

Ausculte el estado de madurez de la organizacion,
asesorese de quien sabe del tema, y asegUrese que,

cuando contrafe este conocimiento externo, quede
luego dentro de la organizacién para la posteridad.

Referénciese frente a la normatividad que exista en
el pais sobre la materiq, ella es una fuente clave
para lograr al menos el requerimiento legal que,
aunque estamos de acuerdo en que no es esta
la meta final, si es un buen comienzo para que
posteriormente se avance en la superacion de
estos minimos normativos.

Posteriormente, fijese objetivos y establezca
politicas y reglas al interior de la organizacion
y aseglrese que sean divulgadas, conocidas y
comprendidas por las partes interesadas. Disefe
un plan que sea realista, posible, ejecutable,
dotado con las personas correctas y los recursos
requeridos. Mida el progreso, comuniquelo y
celébrelo.

Si bien estos pasos no constituyen un
procedimiento exhaustivo, dado que tal detalle
no estd dentro del alcance de este arficulo, si
ofrecen un panorama general que serd de gran
utilidad como marco de actuacion a la hora de
emprender la implementacion de un enfoque de
DEl en la organizacién.

Razones de ganancia que animan a la implementacion

de un enfoque de DEI en la organizacion

Una pregunta natural que surge al momento de
emprender cualquier proyecto organizacional
es: ;Qué ganamos con fodo esto? Pues bien,
la corriente mundial ofrece evidencia de los

grandes beneficios de fortalecer una cultura
de DEl en las organizaciones. De un lado,
los estudios muestran que los equipos y las
organizaciones compuestas por personas con




una mezcla diversa de cualidades, experiencias
y estilos de trabajo, logran mayores capacidades
de ofrecer ideas, enfoques y perspectivas
para resolver problemas, lo que a la postre se
convierte en fuente de ventaja competitiva para
las organizaciones (Gurchiek, 2018).

De otra parte, las culturas diversas generan
ambientes que se fraducen en mayor
compromiso de las personas y mayores
impactos en los resultados del negocio (Ward,
2019). De hecho, segin estudios efectuados por
McKinsey, las mejores compafias en cuanto
a gestion de equidad de género en el nivel
directivo, poseen un 21% de mayor probabilidad
de lograr incremento de su rentabilidad, asi
mismo, 27% de mayor probabilidad de crear
valor. Las compafias que exhiben un mayor
grado de madurez en cuanto a diversidad
en el nivel del liderazgo, pueden lograr

mayores avances en los aspectos de equidad
e inclusion (Workable, s.f). Asi mismo, dicho
atributo refuerza el sentido de seguridad en las
personas que, por diferentes circunstancias, se
consideran sub-representadas. En adicion a
lo anterior, se enriquece la experiencia de los
colaboradores cuando se genera un sentido de
seguridad, aprecio y valoracion que los llevara
a dar lo mejor de si en su trabajo.

Como se podrd apreciar, son muchas las razones
de ganancia, no solamente reputacionales sino
también de productividad y competitividad, que
pueden impulsar a las organizaciones y a sus
lideres a implementar enfoques de DEI. Sibien es
cierto, existe un imperativo moral para incorporar
una cultura de DEl en las organizaciones, fambién
es cierfo que las organizaciones con sélidas
culturas de DEl llegan a ser méas productivas y
rentables.
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Panorama mundial y nacional en DEI

Son diversos los estudios que a nivel mundial han
desarrollado organismos como la ONU y grandes
firmas de consultoria que ofrecen cifras reveladoras
sobre el panorama organizacional acerca de
la implementacion de un enfoque de DEI en su
gestion.

Citando algunos estudios, segin reciente reporte
de la ONU Gender Equality, Diversity and Inclusion
Spotlight en el cual fueron consultados 1,122
directores ejecutivos de compafias de todos los
continentes, se revela que los asuntos de DEl estan
en las prioridades organizacionales, de hecho,
algunas cifras del mencionado reporte dan cuenta
que el 92% de los preguntados declaran tener
iniciativas en marcha, 86% manifiestan contar
con politicas de no discriminacion y 81% dicen
tener politicas de igualdad de oportunidades. Asi
mismo, identifican tres aspectos clave en los que
se debe profundizar para fortalecer las practicas
en DEl: avanzar en equidad de género, proteccion
de las comunidades LGBTIQ+ y eliminar el racismo
sistematico.

Para el caso colombiano, en el estudio MERCER
(2020) para Colombia sobre igualdad, en el cual
se analizaron 36 grandes compandias, se reporta
que el 72% de las mismas estan enfocadas en
mejorar los aspectos de Diversidad e Inclusion. No
obstante, sblo el 36% expresa tener documentada
una estrategia de largo plazo, al tanto que el
50% ha definido métricas como representacion vy
equidad salarial. En adicién a lo anterior, 69% de
las compandias reportan compromiso de la alta
direccion con los aspectos de diversidad e inclusion,
mientras que so6lo 33% poseen personal dedicado.

Adicionalmente, 44% manifiesta poseer un director
ejecutivo de diversidad.

Dado que no es del alcance de este articulo la
profundidad en cifras, resulta importante destacar
que un volumen mayor de datos es posible, puesto
que en general, las firmas de consultoria de
reconocimienfo mundial efectGan con frecuencia
estudios relativos a los asunfos de DEI. Se invita
al lector a visitar los sitios web de dichas firmas,
donde se podré encontrar abundante informacion.

Basados en las cifras expuestas, se podra apreciar
que éstas se derivan de estudios efectuados
en grandes organizaciones que por Su MisMo
tamano, frayectoria y visibilidad estan llamadas
a ser pioneras en la implementacion de mejores
practicas; de ahi las cifras alentadoras que se
observan en cuanto a los avances logrados, por lo
menos a nivel global. Para el caso colombiano, a
pesar de haberse efectuado el estudio en grandes
firmas, se aprecia que adn falta mucho por hacer.

Importante también anotar, que serd otro andlisis
el que debe hacerse en compafiias de menor
envergadura, para lo cual, una buena fuente
pueden ser aquellas organizaciones de todo el
mundo que se encuentran adheridas al Pacto
Global de las Naciones y que también reportan
su gestion en diversos modelos con el del Global
Reporting Initiative— GRI, en el entendido que este no
es asuntfo exclusivo de las grandes corporaciones;
este es un asunto de cultura organizacional que
atafie a todas las empresas independientemente
de su tamano, dado que, finalmente, el propdsito
superior es la construccion de un mundo mejor.




Conclusiones

No existe duda sobre la importancia de fortalecer
la cultura de diversidad, equidad e inclusion
en las organizaciones, dados sus mdltiples
beneficios en cuanto al sentido de seguridad,
aprecio y valoracion para las personas, asi como
sus posibilidades de avance en condiciones de
igualdad de oportunidades; a lo que se suma
mayor reputacion, capacidad de innovacion,
competitividad y  rentabilidad para las
organizaciones.

Para iniciar el adecuado abordaje de un enfoque
de DEI, es importante construir un entendimiento
comdn al interior de la organizacién, adecuado
a su propio ambiente, de modo que facilite el
alineamiento de todas las personas alrededor
de esta iniciativa.
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