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No debe olvidarse que esta relación empresa-servidor 
está debidamente amparada por la normatividad que 
asegura una buena relación laboral y, así mismo, por las 
condiciones de protección y seguridad social que hacen 
posible el normal desempeño de las actividades diarias.

Estos son los temas que reunimos en el Dosier donde se 
muestran los avances y las realizaciones asociadas con 
la implementación del Modelo para el gerenciamiento 
del talento humano en EPM. Aquí mostramos cómo ha 
sido su evolución y respondemos a la pregunta de “qué 
es lo humano de la gestión humana”, para adentrarnos 
en el territorio del talento humano como moldeador del 
ADN empresarial y hacer un recorrido por la cultura, el 
aprendizaje, la gestión del conocimiento, la actividad física 
y las opciones que la empresa ha desarrollado para que 
los beneficios lleguen al trabajador y a la familia de una 
manera más efectiva.

Completamos este número con otros cuatro temas que 
consideramos importantes dentro de la vivencia actual 
de EPM: los beneficios ambientales del gas natural en el 
transporte, la importancia de los bosques para la empresa 
y para la sociedad, la planta de tratamiento de aguas 
residuales Bello y el artículo “Cisnes negros y el futuro 
empresarial” que hace alusión a la importancia de tener 
una mirada más allá de lo corriente a la hora de planificar y 
tomar decisiones empresariales.

Un nuevo número de la Revista EPM donde la empresa se 
complace nuevamente en invitar a los lectores a hacer un 
recorrido diferente por el pensamiento, los hechos y las 
preguntas que nos formulamos desde los más distintos 
ángulos de nuestra gestión.

FEDERICO RESTREPO POSADA
Gerente General

Cuando hablamos de las cifras de EPM y mostramos 
cómo ha sido el desarrollo de la empresa y de qué 
manera está afrontando los retos propios de una 
entidad de servicios públicos que crece en Colombia 
y en América Latina, no dejamos de reconocer que 
el talento humano es el activo más importante de la 
organización.

En la gente de la empresa residen los valores que 
identifican a EPM. La experiencia y el conocimiento 
que se transfiere de una a otra generación son claves 
en esta historia empresarial.

En este número queremos explorar esos rasgos que 
identifican a nuestra gente y analizar de qué manera 
se insertan en la actual dinámica empresarial, con 
retos que van más allá de lo que siempre concebimos 
como el ámbito natural de EPM.

Partimos de la implantación integrada de todos 
los procesos asociados con el Modelo para el 
gerenciamiento del talento humano. Desde la 
selección del personal aseguramos que el desarrollo 
de las personas sea una constante de permanente 
crecimiento, con lo cual logramos que los servidores se 
comprometan con metas de desempeño y desarrollo, 
dentro de lo cual tienen un papel importante el proceso 
de aprendizaje, la compensación y los beneficios para 
el bienestar del trabajador y su grupo familiar.

Es un desarrollo concebido en forma integral que se 
logra en un ambiente donde la cultura organizacional y 
el clima de trabajo facilitan la adaptación permanente 
de las personas a las constantes dinámicas de cambio 
que vive EPM. 

En este sentido, resulta fundamental el aporte de 
todos para el logro de los objetivos y horizontes 
estratégicos propuestos.  Para nosotros es claro que 
el liderazgo y una adecuada gestión del conocimiento 
son carta de garantía para lograr los resultados y 
acrecentar las capacidades organizacionales.

Dosier: la gestión humana en EPM

Esta es una verdad indiscutible, y justamente con esa 
certeza ratificamos que en la organización las cosas 
son posibles gracias a su gente y, así mismo, en ella 
toma forma el gerenciamiento del talento humano 
como palanca importante para la dinámica del 
desarrollo organizacional. 

Lo fundamental es el compromiso que va desde la 
Junta Directiva, el Comité Institucional e incluso el 
grupo primario de la Dirección Gestión Humana y 
Organizacional que con el análisis, la asesoría y la toma 
de decisiones frente a los asuntos relacionados con 
nuestra gestión contribuyen a movilizar cada día las 
realizaciones que la organización presenta con orgullo 
a sus grupos de interés.

Por su importancia en el contexto de la empresa, y por 
el valor especial que le otorgamos a la gente en todos 
los procesos, abrimos un espacio en esta nueva edición 
de la Revista EPM para contar cómo es la gestión 
humana en esta organización y cuáles son los aspectos 
principales que le dan forma al gerenciamiento del 
talento humano, entendido a partir de un claro marco 
de actuación que trazamos con la política y el modelo 
correspondientes.

“El gerenciamiento del talento humano en EPM se 
basa en el desarrollo de competencias y contribuye 
desde la dimensión humana al logro de la estrategia 
empresarial,  a la dignificación de la vida de sus servidores 
y a la promoción de comportamientos socialmente 
responsables en sus actuaciones.

En coherencia con ello, EPM y sus servidores propician 
conjuntamente el crecimiento laboral y personal a través 
de un entorno de trabajo estructurado a partir de una 
cultura de alto desempeño, los valores organizacionales, 
la ética, la calidad de vida, el bienestar, la normatividad 
laboral y las disposiciones nacionales e internacionales 
acogidas en el marco de los derechos humanos”.

(Política Gerenciamiento del Talento Humano)

Coherente con esta política, adoptada ya por varias 
empresas del Grupo EPM, seguimos avanzando en 
esta línea de trabajo que, junto al Modelo para el 
Gerenciamiento del Talento Humano, nos recuerda 
cada día el compromiso con los colaboradores y nuestro 
esfuerzo permanente por el bienestar de las personas, 
aportando a su desempeño y desarrollo.

En ese contexto destacamos que nuestra gestión también 
busca el bienestar de las familias de los servidores y, 
desde luego, de los jubilados y pensionados, en quienes 
reconocemos su aporte significativo a los logros de la 
entidad.

Para una empresa como EPM, cuyo propósito es la 
sostenibilidad, estos grupos humanos también hacen 
parte de la estrategia de crecer mediante una actuación 
responsable que ayuda a crear un entorno próspero.

En cumplimiento de nuestro Modelo, el reto que tenemos 
hoy es el fortalecimiento de los mecanismos para la 
movilidad de las personas en las empresas del Grupo 
EPM, la consolidación de los rasgos definidos en la cultura 
meta y la gestión del clima organizacional, al tiempo 
que trabajamos para lograr la integración de la gestión 
humana en el Grupo Empresarial, de acuerdo con lo 
establecido en el Modelo de Trabajo del Grupo EPM.

Nuestras realizaciones tienen el sello del talento humano, 
de la cultura y la capacidad de nuestra gente. Es un trabajo 
en equipo que parte del diálogo para ayudar a construir 
juntos empresa y comunidad.
 
Tenemos la convicción de que la gestión del talento 
humano es el resultado de lo que hacemos con la gente, 
para la gente y gracias a la gente. Estas páginas del dosier 
así lo testimonian.

GLORIA HAIDEE ISAZA VELÁSQUEZ
Directora de Gestión Humana y Organizacional EPM

Nada es posible sin su

gente
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EPM nació en 1955 y solo hasta 1957, de 
conformidad con la normatividad vigente, se creó 
la oficina de personal, encargada de los asuntos 
de índole legal, tales como el pago de la nómina, 
contratación y despidos.

Con la evolución de las ciencias empresariales 
y fruto del crecimiento de la organización, en 
1965 se le dio vida a la Gerencia Administrativa, 
la cual incluyó el área de Relaciones Industriales, 
responsable de todos los asuntos asociados con el 
manejo del personal, que para ese momento incluía 
los acuerdos convencionales y todos sus beneficios. 
Fue a partir de 1994, con la promulgación de la Ley 
142 de Servicios Públicos Domiciliarios, que se evaluó 
la pertinencia de esta dependencia en relación con 
una nueva visión de empresa que era necesario 
establecer, para hacer la transición de un régimen 
monopólico en la prestación de servicios públicos a 
una condición de libre competencia.

Se diseñó entonces el proyecto de transformación 
interna que tenía como objetivo repensar a EPM 
desde la perspectiva técnica y administrativa, 
teniendo en cuenta las nuevas condiciones legales 
y comerciales, así como también desde el ámbito 
social y económico del país, que se abría a nuevos 
mercados y era permeable a fenómenos asociados 
a la globalización económica mundial.

Fruto de este trabajo, se redefinió la organización 
como tal, lo cual incluyó una mirada estratégica y 
de largo plazo  en un mercado de libre competencia 
y un ajuste interno, en el que se destacaron un 
enfoque por procesos y una visión de las personas 
como movilizadoras de cambios y portadoras de 
rasgos culturales particulares. Es importante destacar 
que en ese momento los servidores de la entidad 
representaban la principal fuente de good will y de 
know how.

Esta perspectiva del valor de las personas se vio 
reflejada en la creación de la Dirección de Gestión 
Humana, adscrita directamente a la Gerencia General, 
como área de primer nivel, derivada de la nueva 
visión del hombre, de su impacto en el desempeño 
de las organizaciones y del desarrollo de las teorías 
administrativas, sicológicas y educativas que plantean, 

entre otros elementos, el desarrollo de competencias 
personales, intelectuales, laborales/profesionales y 
organizacionales, las cuales definen la ventaja competitiva 
sostenible de las organizaciones que reconocen el capital 
humano como factor diferenciador por excelencia. 

Según el documento “Perspectiva conceptual del modelo 
para el gerenciamiento  interno de EPM”, realizado en 
2008, lo primero que se  hizo fue estructurar los procesos 
de gestión humana más relevantes para el negocio, y 
en el centro se ubicaron las competencias como el hilo 
conductor y proveedor fundamental, en lo que sería el 
primer esbozo del Modelo de Gestión Humana. Ver gráfico 
N° 1. 

También se definió una serie de premisas, entendidas 
como aquellos elementos que caracterizarían el Modelo 
y lo harían explicativo y comprensible para la empresa, 
y de esta forma no solo debía ser integrador y evolutivo 
sino que también generara valor agregado.

Durante su implantación se vio la necesidad de diseñar 
procesos de apoyo a la gestión humana, y fue así como 
se integraron los elementos que la dinamizaron, lo 
impulsaron y lo soportaron como corazón del modelo. 
De esta manera se integraron los elementos de 
Comunicación interna, Administración del cambio y 
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la cultura, Relaciones laborales, Servicios al personal, 
Administración del clima organizacional y Administración 
de los modelos de información, y de igual forma la 
definición de políticas y directrices asociadas. 

Como producto de la transformación nació el Modelo 
de Gestión Humana (ver gráfico 2), cuyo objetivo es 
asegurar el desarrollo integral de los servidores 
públicos y garantizar, inicialmente, el desempeño 
necesario para el crecimiento de la empresa. 

Más tarde, EPM empezó a consolidarse como Grupo 
Empresarial a través de sus inversiones en diversas 
empresas, en algunas como socio mayoritario y en otras 
como minoritario con las implicaciones naturales de esta 
condición accionaria. 

En 2004 se consideró necesario evaluar el desempeño 
del Grupo y definir la forma de ajustarse a los nuevos 
requerimientos, tanto internos como externos,  para 
lo cual se contrató en 2005 una consultoría, enfocada 
en el análisis de las ventajas derivadas y potenciales 
de la participación accionaria en las empresas que lo 
conformaban. El objetivo fue definir estrategias de largo 
plazo, inversiones y acuerdos con socios La consultoría 
examinó la realidad del Grupo Empresarial EPM en su 
unidad de propósito y dirección y en su estrategia de 
crecimiento futuro.

Como resultado final de esta consultoría, se propuso un 
rediseño empresarial, dentro del cual se incluyeron temas 
asociados a la gestión humana, su estructura y procesos. La 
organización empieza a conocer el proyecto Consolidación 
Empresarial, que estuvo conformado por tres fases:

Fase I: Consultoría, cuyo objetivo fue construir una 
nueva estrategia corporativa y definir la estructura 
organizacional que le diera soporte.

Fase II: Conformación de frentes de trabajo al interior 
de la organización, encargados de diseñar e implantar 
los cambios aprobados por la Junta Directiva, como 
consecuencia de los resultados de la Fase I.

Fase III: Diseñó e implementó los modelos de gestión 
humana, de tal manera que respondieran a las 
necesidades de los negocios y de las dependencias 
institucionales, para ser el socio estratégico que estas 
requieren.

Fruto del proceso de Consolidación Empresarial, en su 
tercera fase se revisó y ajustó el Modelo de Gestión 
Humana, dando lugar a una nueva concepción del 
individuo, del rol de las personas en la organización y de 
la gestión que esta debe hacer respecto del talento a su 
servicio. Se retomaron los siguientes elementos:

Modelo de Gestión 
Humana

Gráfico 2.

Gerenciar el talento humano implica que la 
responsabilidad de la gestión de las personas no 
se circunscriba a una dependencia específica. Son 
los jefes quienes deben asumir ese liderazgo. 

Reconocer que las personas son seres en 
permanente evolución y que siempre pueden 
proyectarse en múltiples entornos, con altos 
estándares de desempeño. 

Concebir que los distintos componentes del 
modelo interactúen, dando lugar a respuestas 
o procedimientos que denotan una visión 
compartida.

Estrategia Grupo EPM

Asumir que el desempeño no solo está asociado a 
los requerimientos particulares de un cargo,  sino 
también al potencial que las personas tienen para 
desempeñarse en ese y en otros roles, en la medida 
en que sean requeridos por su entorno laboral.

A partir de estos elementos que demarcan 
filosóficamente la concepción del Modelo para el 
Gerenciamiento del Talento Humano, se construyeron 
entonces tres niveles de interacción que a su vez 
incluían una serie de componentes, relacionados en la 
siguiente gráfica:
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Es así como el hilo conductor del Modelo para 
el Gerenciamiento del Talento Humano 
es el concepto de Competencias, lo cual 
demarca un particular enfoque de gestión 
de las personas, centrado en el desarrollo y 
en la corresponsabilidad que tienen tanto los 
individuos como la organización en asegurar y 
potenciar dicho talento.

En el nivel 1 se definieron todos los componentes a 
partir de los cuales EPM opera la corresponsabilidad 
mencionada, teniendo en cuenta a cada individuo 
como sujeto único e integral; en el nivel 2 aparecen 
los de tipo legal que soportan la relación laboral y en 
el nivel 3 se incluyen los componentes que en términos 
colectivos y según el Modelo para el Gerenciamiento 
del Talento Humano, “están enfocados en la 
construcción y mantenimiento de la relación 
organización-personas, en términos colectivos”, es 
decir, que las personas son vistas en su conjunto y en 
relación con las dinámicas grupales que caracterizan 
cualquier entorno de trabajo.

En consecuencia, la operación de dicho Modelo 
significó los siguientes avances:

EPM adoptó dos tipos de competencias: 
organizacionales y específicas. Las primeras se 
sustentan en teorías y modelos comportamentales 
y aplican a todos los servidores. Se revisaron y 
ajustaron, y dieron origen a las siguientes cinco 
competencias organizacionales: Trabajo en 
equipo, Orientación al logro, Disposición al cambio, 
Orientación al servicio y Comunicación efectiva. 
Las segundas, las específicas, están asociadas a 
los procesos y cargos en los cuales se desempeñan 
los servidores. Incluyen también las competencias 
específicas directivas y las laborales, exigidas 
por la legislación colombiana.  Actualmente se 
tienen identificadas 269 competencias específicas, 
correspondientes a 95 procesos de los 121 que tiene 
el “Modelo de Procesos” de la organización.

El componente de desempeño se abordó a través 
de la tutoría entre el jefe y el colaborador, en la 
que se definen de manera consensuada las metas 

de desempeño y desarrollo, los indicadores de logro 
y los requerimientos personales y organizacionales 
necesarios para alcanzar las metas acordadas. Se 
avanza significativamente en la cualificación de metas 
e indicadores, y en la corresponsabilidad frente a las 
mismas, a través del Programa de Tutorías Exitosas 
donde participan las personas en su rol de tutores y 
tutorados.

Los componentes de aprendizaje y de conocimiento, 
que establecen el vínculo entre el individuo y la 
organización, se han adelantado en la medida en que 
dieron vida al Subsistema de Gestión del Conocimiento, 
adscrito al Sistema Integrado de Gestión, lo cual implica 
una implementación de sus metodologías y prácticas 
en todos los procesos, bajo la responsabilidad directa de 
los jefes y con  el entendimiento de que gran parte del 
conocimiento y los modos de actuación de las personas 
no son completamente transferibles ni documentables 
(conocimiento tácito), pero están permanentemente al 
servicio de EPM y deben ser gerenciados como activos 
intangibles propios de las personas.

Se definió entonces una dimensión estratégica 
para la gestión del conocimiento y la 
innovación, que da cuenta de la identificación 
de intangibles críticos de conocimiento, de 
personas claves y de mecanismos que aseguren 
el aprendizaje organizacional, lo cual apalanca 
ventajas competitivas sostenibles. 

La construcción de esta dimensión estratégica 
implicará un mayor direccionamiento de procesos 
de aprendizaje de mediano plazo, tales como: 
el patrocinio de estudios de posgrado dentro y 
fuera del país, la implementación de pasantías 
interempresariales o académicas, la vinculación con 
procesos de investigación, entre otros, que asegurarán 
la progresiva apropiación de conocimiento necesaria 
para apalancar la estrategia organizacional.

Los componentes del nivel dos o de tipo legal, 
también llamados transaccionales, hacen parte del 
avance en este nuevo enfoque de la Gestión del 
Talento, dado que pretenden cuidar la calidad de la 
relación laboral entre el empleador y el empleado, 
en la medida en que se diseñaron e implementaron 
mecanismos que clarifican y establecen las 
condiciones de dicha relación y que permiten a la 
organización mayor agilidad en los procesos legales 
inherentes a la gestión de las personas. Igualmente, 
los procesos de negociación convencional y 
extraconvencional  han aportado al incremento 
de la calidad de vida de los servidores, lo cual se 
ve reflejado en el informe de la encuesta MERCO, 
Monitor Español de Reputación Corporativa, donde 
se relacionan las empresas con mayor reputación 
corporativa y que mostró que EPM es una de las 
mejores empresas para trabajar en el país y la 
primera en el grupo de empresas prestadoras de 
servicios públicos en Colombia.

Frente a los componentes de nivel tres, los de 
construcción de mantenimiento de la relación 
organización-persona, EPM ha realizado 
permanentes esfuerzos para consolidar su nueva 
imagen, representada específicamente en la forma 
en que sus servidores se relacionan con los distintos 
grupos de interés, a través de un conjunto de valores 
que los caracterizan: Transparencia, Compromiso, 
Responsabilidad, Confiabilidad, Innovación y Calidez. 
También realizó la medición de clima organizacional 
y diagnóstico de cultura, con el fin de establecer 
la meta hacia la cual se orientan sus esfuerzos 
para posicionarse como un grupo empresarial 
con alcance internacional, teniendo en cuenta las 
necesarias transformaciones en los individuos, los 
procesos y los enfoques administrativos.

Finalmente, vale la pena resaltar algunos retos en la 
implementación del Modelo para el Gerenciamiento 
del Talento Humano, como: el fortalecimiento de 
mecanismos asociados a la movilidad de las personas 
dentro de la casa matriz y las demás empresas del 
Grupo, la continuidad de los temas asociados a la 
consolidación  de la cultura meta y el mejoramiento 
del clima organizacional, así como la integración de 
la gestión humana a nivel de Grupo Empresarial bajo 
el marco de lo establecido en el Modelo de Trabajo de 
Grupo.

En todo caso, la gestión del talento humano debe continuar 
su evolución constante, volcada al bienestar y equilibrio de 
las personas, sin perder de vista la estrategia vigente en el 
Grupo EPM y el contexto de negocio, así como las mejores 
prácticas del mercado.
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“Hay días en que me levanto con una esperanza 
demencial, momentos en los que siento que las 
posibilidades de una vida más humana están al alcance 
de nuestra manos.  Éste es uno de esos días.”

“Les pido que nos detengamos a pensar en la grandeza 
a la que todavía podemos aspirar, si  nos atrevemos a 
valorar la vida de otra manera. Les pido ese coraje que 
nos sitúa en la verdadera dimensión del  hombre.”  

Ernesto Sábato (La resistencia)

La pregunta por lo humano de la gestión humana, 
aparece como una motivación por profundizar en la 
comprensión de las emociones que se suscitan en la 
interacción con el otro, en un espacio que se nombra 
como de mayor trascendencia social para el hombre 
moderno. El escenario laboral desde el paradigma 
productivo ha traído consigo la ilusión de crecimiento, 
desarrollo y trascendencia del ser humano, ilusión que 
se puede materializar o frustrar desde tres actores 
fundamentales: las personas que lideran áreas de 
gestión humana, los jefes y las personas consideradas 
individualmente.

Las organizaciones inmersas en el paradigma 
productivo dan lugar a entramados sociales en los que 
emergen, sin habérselo propuesto, diferentes sistemas 
de actuación que se van incorporando como formas 
legítimas para operacionalizar el paradigma en el que 
fueron creadas; formas, que de manera consciente o 

inconsciente, inciden en las posibilidades de desarrollo 
humano de las personas que la conforman,  las cuales  
incluyen el escenario que crean los líderes de las áreas 
de gestión humana, el jefe y en última instancia los 
individuos, quienes desde su motivación intrínseca 
determinarán las posibilidades de aprovechamiento 
de las condiciones que una organización brinda  para 
su proceso de desarrollo.

La gestión humana que surge desde el paradigma 
productivo ha tenido su desarrollo centrada en la 
búsqueda de la productividad y cada vez más se ha 
dejado permear por los enunciados de responsabilidad 
social, que llaman la atención sobre la necesidad de 
que las organizaciones tengan un desarrollo sostenible 
y generen valor para todos sus grupos de interés.

En este intento de hacer una gestión humana cada vez 
más humana, aparecen múltiples orientaciones, teorías, 
metodologías y prácticas que las organizaciones ponen 
al servicio de sus empleados, con el fin de vincular los 
resultados de negocio con las posibilidades de desarrollo 
de las personas que los hacen posibles. 

La vida cotidiana de las empresas ha incluido prácticas 
para gestionar de manera permanente asuntos humanos, 
y aunque aún falta afinar la aplicación y articulación 
de estas prácticas, el escenario se ha creado. La gestión 
humana de hoy investiga, referencia y adecúa cada vez 
más su respuesta a las necesidades de la organización,  en 
sintonía con las necesidades de desarrollo de las personas.

En EPM estas  prácticas han permitido escuchar a los 
seres humanos que la habitan con sus pensamientos, sus 
sentimientos, sus quejas, sus reclamos, sus angustias, sus 
malestares, sus insatisfacciones y sus percepciones en 
torno a la vivencia de la experiencia laboral cotidiana, como 
una forma posible y legítima de visibilizar lo humano. 

Pero no basta con crear los escenarios, hacen falta otros 
actores para hablar de verdaderos procesos de desarrollo 
al interior de las organizaciones,  pues aunque los 
escenarios son cada vez más propicios, hay silencios, 
soledades, emociones y sentimientos agazapados detrás 
de los procesos, de los indicadores, de los planes, que 
recuerdan cuánto falta todavía para lograr el  propósito 
fundamental, de ser productivos y felices a la vez, cuánto 
falta para entender que productividad y felicidad no riñen, 
que son las dos caras de una misma moneda. 

Este camino  recorrido  empieza a ser reconocido y 
tenido en cuenta, no solo  por los líderes de las áreas de 
gestión humana, sino por los jefes y  por las personas de 
la organización, actores fundamentales en este proceso.  
Para lograrlo, EPM  ha identificado la importancia de 
fortalecer el liderazgo en los jefes, para que junto con 
el mandato de productividad tengan presente en sus 
labores cotidianas la responsabilidad por la gestión 
humana con sus colaboradores inmediatos, líderes que se 
sientan convencidos y orgullosos de una clara y evidente 
orientación hacia lo humano. 
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Esta actuación consciente y deliberada, desde el rol del 
líder, conlleva a que  la gestión humana en EPM  trascienda 
de ser una responsabilidad de una dependencia a 
ser un asunto que cobra vida en la actuación de cada 
líder, quien gerencia el talento humano de su equipo 
de trabajo a partir del reconocimiento de que su 
compromiso fundamental, además de lograr resultados 
de negocio, es orientar adecuadamente el desempeño de 
las personas y crear el ambiente que construya equipos 
más efectivos y posibilite el despliegue del potencial 
de desarrollo de cada persona,  que haga efectiva  la 
articulación entre la  búsqueda individual  y el proceso 
del que participa.  El directivo, como lo señala el experto 
en desarrollo organizacional,  Edgar Schein,  es el creador 
de la cultura. Se trata entonces de pensar en una relación 
laboral, que vincule la búsqueda de resultados al sentido 
que adquiere el trabajo para cada ser humano.  

Desarrollo de líderes en EPM

Las prácticas de gestión humana que se han venido 
implementando en EPM,  propenden hacia una gestión 
humana cada vez más humana. Estas prácticas, incluyen 
como estrategia  primordial el Programa para el desarrollo 
del grupo de líderes, el cual comprende procesos formativos, 
de entrenamiento y acompañamiento para adquirir los 
elementos conceptuales necesarios en su rol,  estrategias 
para el autoconocimiento que conducen a identificar las 
características personales que consolidan la estructura 
psicológica interna y la forma cómo éstas determinan la 
actuación del líder, buscando de esta manera líderes 
cada vez más competentes, más cercanos a las 
necesidades humanas y a las posibilidades reales 
de lograr los objetivos de negocio, de la mano del 
desarrollo de las personas, líderes que accedan a un nivel 
de desarrollo de sus capacidades, de tal modo que les 
permita articular lo humano y lo organizacional. 

EPM formando líderes cada vez más competentes.

El propósito de sostenibilidad que hoy acompaña 
el logro de la estrategia empresarial en EPM, ha 
implicado una mirada cuidadosa sobre el enfoque 
financiero, el cual se viene desarrollando a la par 
con un enfoque ambiental y social que hará realidad 
dicho propósito. Consciente de ello y de su rol como 
socio estratégico, la Dirección Gestión Humana y 
Organizacional de EPM ha orientado su gestión en 
fortalecer la mirada sobre el factor humano, que ha 
implicado reflexionar, analizar y ajustar el modelo 
sobre el cual se venía trabajando, para estructurar un 
Modelo para el gerenciamiento del talento humano, 
en lugar de un Modelo de gestión humana, señalando 
de esta manera que el desarrollo de las personas no 
es responsabilidad de una dependencia sino de cada 
una de las personas que desempeñan el rol de jefe, 
para recordarles que gestionar lo humano es parte 
fundamental de su compromiso con la organización. 

En cumplimiento de lo anterior se definieron acciones 
concretas para  formar un grupo directivo que además de 
la búsqueda de resultados tenga presente en todas sus 
actuaciones un hacer centrado en el desarrollo de los seres 
humanos que conforman su equipo y hacen posibles dichos 
resultados. Un directivo que entienda que inherente a su 
trabajo en torno al proceso productivo está  el desarrollo 
integral de las personas, no desde lo instrumental y 
mirando los indicadores y los resultados únicamente, sino 
desde la construcción de un ambiente sicológico y social, 
donde sea posible valorar las condiciones que favorecen la 
sana convivencia y la transformación de cada ser humano, 
con la transformación de la colectividad de la que hace 
parte, permitiendo el despliegue del potencial que hará 
posible la productividad en condiciones de calidad de vida.
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En el siguiente gráfico se resume la actuación laboral 
esperada del Directivo EPM:

Actuación laboral esperada del directivo en EPM
1 + 1 + todos = Estrategia

Gestionarse a sí mismo es el corazón del 
Programa de desarrollo de directivos de EPM.

Este Programa parte de la caracterización del perfil 
directivo, que se inicia con el análisis de potencial, 
el cual describe las características personales que 
determinan en gran medida su forma de actuar 
e identifican las oportunidades y posibilidades de 
desarrollo. 

Como parte de esta fase de caracterización, se realizan 
entrevistas con el superior inmediato y su grupo de 
colaboradores, teniendo en cuenta el contexto en el 
cual se desarrollará el directivo y las características 
del grupo humano con el que interactúa, con el fin 
de enfocar su proceso en torno a la mayor efectividad 
posible de su equipo de trabajo, buscando armonizar 
el logro de resultados con el bienestar de sus 
colaboradores. Este proceso se fundamenta en las 
competencias específicas directivas que se constituyen 
en la guía para el desarrollo.

En EPM se ha tenido un avance significativo. Todos los 
directivos, de alguna manera y en diferentes niveles, 
son partícipes de este programa de desarrollo.

La Dirección de Gestión Humana y Organizacional 
es creadora de condiciones, y los jefes, con base en 
ellas, se apropian de las diferentes herramientas, 
modelos, procesos y metodologías para hacer posible el 
desarrollo humano.

Sin embargo, esto no es suficiente. Hay un actor 
fundamental en la posibilidad de hacer una gestión 
humana cada vez más humana: es el propio individuo 
quien tiene la posibilidad de decidir qué hacer con las 
condiciones que la vida le presenta, para ser constructor 
de su propio proceso de desarrollo y enriquecerlo cada 
día con un hacer lleno de sentido que incluya a los otros 
en su proyecto. 

Mantener a las personas como centro de la gestión 
humana llevará a verlas como un potencial en su 
esencia, seres con posibilidades cuya libertad de agencia, 
las llevará al despliegue de sus potencialidades y a 
su desarrollo posible. Como lo expresa Uriz (2001), “…
cuando la persona es sujeto y no recurso, la relación 
entre la empresa y ella cambia. La vieja relación de 
dependencia -yo me hago cargo de ti y de tus necesidades 
y me preocupo de ti en la medida y en el modo en que 
conviene a mis intereses - pasa a ser una relación entre 
partes iguales y libres: Yo tengo este proyecto y esta es 
mi referencia cultural, incorporándote, puedes conseguir 
logros personales importantes. Además ambos nos 
preocuparemos del desarrollo de tus capacidades 
específicas y de su aplicación al proyecto común-.”
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Para el mundo de la biología, el ADN representa 
la estructura molecular de los seres vivos y es el 
responsable de sus características singulares. Si se hace 
una analogía con el mundo empresarial, cualquier 
actividad organizacional está siempre compuesta por 
cientos de procesos. Comprenderlos y gestionarlos es 
un factor de diferenciación entre quienes tienen éxito 
y quienes simplemente están referenciando al mejor.

Para entender ese ADN organizacional e introducir 
los cambios que mejoren su estructura en pro de la 
estrategia definida por una compañía, siempre estará 
presente el talento humano, encargado de que todos 
esos procesos se cumplan. Se necesitan personas 
capaces de combinar sentido común e información 
para  transformar la energía que tiene cada proceso. 
Esas personas son las que tiene EPM. 

En su estrategia, consignada en la MEGA, dice: “En 
el año 2015 el Grupo Empresarial EPM será una 
corporación con ingresos por ventas equivalentes a 
US$ 5.000 millones, de los cuales el 60% se originará 
en Colombia y el 40% fuera de Colombia”.  Alcanzar 
esta meta  grande y ambiciosa, no es fácil. El éxito o el 
fracaso para consolidar su esencia como organización 
y alcanzar el norte planeado, es el resultado de 
la constante interacción de sus capacidades 
organizacionales y humanas.

El resultado de esa interacción promoverá cambios que 
se pueden intuir pero no asegurar, le permitirá procesos 
creativos e innovadores en su hacer, será percibida de una 
forma diferente por sus grupos de interés y tocará la fibra 
más interna de cada uno de los seres humanos que emplea, 
generando un nuevo orden, un nuevo punto de partida 
para repensarse estratégicamente y para promover los 
cambios organizacionales que la lleven a ser lo que definió.

¿Dónde se propone?  En la dinámica organizacional habrá 
que diferenciar el tipo de intervención que cada “científico-
moldeador” debe aportar (participante del proceso), no 
todos pueden operar. Los participantes deben diferenciar 
su rol y aportar desde él, mientras que los científicos 
de alto nivel (directivos) se ocupan de la respuesta a la 
pregunta de si la intervención ejecutada al ADN (procesos) 
está de acuerdo con lo planeado, qué está funcionando 
y qué está fallando, y si con la intervención se alcanza el 
objetivo organizacional.

Por su parte, los científicos del nivel táctico (profesionales)  
deben buscar procesos efectivos, y esto solo es posible si 
tienen sobre ellos una evaluación y un control continuos 
de todas sus variables; cada variable hasta el menor nivel 
de desagregación en este nivel, se debe saber: donde 
debemos intervenir y si las intervenciones ejecutadas 
están funcionando o requieren ajuste.
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De otro lado, los científicos de nivel operativo 
(operarios), que es el número mayor de participantes 
y necesitan saber y conocer lo que pasa segundo a 
segundo en el proceso y cuál es la posición y el valor 
que agrega cada componente de la estructura final 
de la doble hélice (AND), deben ser capaces de definir 
técnicamente lo que hacen y hacerlo; es preciso 
que conozcan los insumos de procesamiento y los 
resultados tras cada conjunto de variables moleculares 
conjugadas (actividades del proceso), ser capaces de 
responder a las excepciones que se presenten y tomar 
medidas de primeros auxilios que salvaguarden el 
objetivo planteado. Así mismo, deben ser capaces de 
definir si todo está funcionando “correctamente”, 
identificar qué está fallando, qué medida se debe 
tomar para resolver la falla, qué va a pasar cuando se 
agregue un ajuste a alguna variable y qué se necesita 
para actuar ante el constante cambio del proceso.

En EPM, hoy se tienen configurados y debidamente 
identificados los responsables, conocedores y asesores 
metodológicos en cada uno de los procesos, y es desde 
estos roles que se espera mantener actualizada la 
caracterización y el desarrollo de las actividades de 
gestión de procesos.

El rol de responsables está asignado a los jefes 
de la estructura administrativa de la empresa, 
con el siguiente encargo: “Planificar la ejecución 
de los procesos de su responsabilidad, mediante 
la identificación de las necesidades de recursos 
(económicos, humanos, físicos y tecnológicos) y 
gestionar su provisión con las instancias pertinentes; 
gestionar los procesos en todas sus variables aplicando 
las metodologías establecidas para tal fin; establecer 
los planes de mejoramiento en cada proceso, de 
acuerdo con los resultados de las evaluaciones y 
verificaciones internas y externas, y por último, aplicar 
las definiciones de los sistemas de gestión en los 
procesos de su responsabilidad”.
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Para la gestión encomendada, el responsable se 
apoya en el grupo de servidores que realiza el proceso; 
ahí se encuentran los denominados conocedores. 
Los integrantes del grupo de servidores que apoya 
el ejercicio con las metodologías pertinentes, se 
constituyen en asesores metodológicos.

Las intervenciones a la estructura de procesos actual, 
permitirá una organización con mayores potenciales 
de desarrollo, seres humanos con mejor capacidad 
de descifrar, en su hacer, el deber ser y así mismo 
proyectar su futuro; grupos de interés con impactos 
positivos y panoramas claros de cómo aportan ellos al 
crecimiento colectivo, una gerencia de futuro donde 
todos aportamos para el beneficio común.

Es importante destacar que en la organización 
el punto de partida para planificar y gerenciar los 
procesos es la caracterización de cada uno de ellos. 
De esta forma, el responsable y los conocedores 
que participan de la realización de las actividades 
adquieren una visión integral del mismo, entienden 
para qué sirve, lo que individualmente hace cada 
uno y cómo se integran para obtener el objetivo 
deseado, lo que favorece de manera contundente la 
calidad de los productos y servicios. 

Se entiende por caracterización la identificación de 
todos los factores que intervienen en un proceso 
y que se deben controlar; por lo tanto, es la base 
misma para gerenciarlo. Caracterizar los procesos 
en EPM no ha sido una tarea fácil. El día a día 
demanda mucha atención para lo urgente, y queda 
faltando tiempo para lo importante.

La  iniciativa de “Diseño de procesos e implementación” 
está contemplada en la planeación de los años 2011 
y 2012. La intención a corto plazo es caracterizar 
completamente el 100% de los procesos del modelo de 
EPM (121 procesos en total), y la intención a largo plazo, 
es impulsar las acciones de mejoramiento continuo  
para que se conviertan en un hábito de gestión de cada 
uno de los servidores.

No se nace con la capacidad de “moldear el ADN 
organizacional” (la estructura de procesos). Como se dijo 
antes, son necesarios el sentido común y la información. 
El primer requisito se trae “de fabrica” y para adquirir 
información se requiere de mucha observación, acción 
que debe hacerse sin cansancio, teniendo clara la 
premisa de que siempre habrá mejores formas de hacer 
las cosas. La información no se adquiere de la noche a 
la mañana y nunca será completa, pero con el tiempo 
se traducirá en: mejor comprensión de lo que sucede, 
posibilidad de comparar, abandono de las respuestas 
reactivas por respuesta proactivas, posibilidad de 
pronosticar, optimización de los recursos invertidos 
en la observación y mayor número de alternativas 
para la toma de decisiones. 
 
Este año la Unidad Desarrollo Organizacional pondrá 
todo su empeño para concluir la caracterización de 
los 64 procesos que se inscribieron en la iniciativa del 
plan estratégico y en 2012 completará los restantes. De 
esta forma, la gestión de procesos tomará un impulso 
importante para apalancar el mejoramiento continuo.

Este año la Unidad Desarrollo Organizacional de 
EPM está poniendo todo su empeño para concluir la 
caracterización de los 64 procesos que se inscribieron 
en la iniciativa del plan estratégico, mientras que en 
el año 2012 completará los restantes. De esta forma, 
la gestión de procesos tomará un impulso importante 
para apalancar el mejoramiento continuo.

El sistema de gestión, diseñado para dar respuesta a 
la NTC GP1000, los actuales sistemas de gestión de la 
calidad que fueron certificados según el referente ISO 
9001 o acreditados según ISO/IEC 17025, y los nuevos 
que se implementen, definirán su alcance basado en el 
Modelo de Procesos, con el fin de garantizar coherencia,  
unidad de criterio y correspondencia con los procesos 
de negocio de la empresa y con el  cumplimiento de las 
exigencias legales.

¿Se necesita tecnología de punta para poder 
realizar el análisis de procesos? Es indiscutible que 
la tecnología ayuda pero alguien debe manejar y 
entender la tecnología y leer su información para 
poder evolucionar. La herramienta sola no descubre 
los nuevos mundos, la tecnología podrá precisar 
la imagen de lo observado, podrá comparar, podrá 
simular, pero será el ser humano detrás de ella, su 
creación, quien potencialice el resultado procesado 
y le dé la racionalidad que permita poner un nuevo 
punto de análisis para la mejora continua. Serán esos 
hombres los que construirán comunidades de práctica 
y de intercambio de conocimiento para permitir la 
innovación. 

Otro punto importante para hacer énfasis en el 
estudio del ADN organizacional, está dado hoy en día 
en la realidad de Grupo EPM. El ADN, responsable de 
la transferencia hereditaria, para el caso de EPM y sus 
procesos, tiene toda la información necesaria para 
reproducir otros organismos similares. EPM tiene hoy 
una estructura, las filiales tienen la suya, se tienen 
puntos de encuentro, incompatibilidades, diferentes 
estructuras de enlace, unas con mayor número de 
peldaños, otras con mayor tiempo de consolidación, 
algunas hasta internacionales. Por lo tanto, hoy la 
tarea se centra en buscar, a través de las denominadas 
redes de sinergia, las estructuras de ADN de cada 
empresa del Grupo, para moldearlas de acuerdo con 
lo definido en el Modelo de Trabajo.

El ADN que se ha definido durante los 56 años de vida 
de EPM, configura su identidad como organización, 
ayuda a sus empleados a sentirse  parte de ella, a 
entenderla y a sentirla; pero lo más retador es que 
contribuye a formar parte del colectivo creador para 
seguir construyendo el futuro de una empresa, el 
futuro de las personas que laboran en ella, el futuro de 
una región, de un país y de un puñado de países.
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EPM ha sido una empresa pionera en la inclusión de las 
competencias para el desarrollo de su talento humano. 
Es importante resaltar que desde  2008, año en el 
cual se redefinió el Modelo para el Gerenciamiento 
del Talento Humano, son parte fundamental para el 
establecimiento de todos los procesos relacionados con 
el desarrollo de las personas, toda vez que operan como 
hilo conductor y a su alrededor giran los componentes 
del Modelo e interactúan permanentemente para 
facilitar el gerenciamiento de las personas y para dar 
cuenta de su evolución en el contexto organizacional.

También es importante destacar cómo los servidores 
de EPM han evolucionado en su comprensión, 
para lograr los resultados esperados y mejorar el 
desempeño personal y del equipo. Hoy no es extraño 
escuchar expresiones que advierten la importancia de 
qué forma se logran esos resultados.

La gestión por competencias permite seleccionar el talento 
humano idóneo que una empresa requiere para el logro 
de sus estrategias, facilita la alineación con las metas de 
desempeño y de desarrollo, identifica el potencial de las 
personas y focaliza los planes de aprendizaje; así mismo, 
permite que cada jefe empodere a su equipo, genere 
mayor confianza en cada una de las personas y observe 
cómo su desarrollo impacta el desempeño. 

EPM define las competencias como: “Las características 
que resultan al integrar habilidades, conocimientos, 
experiencias y actitudes,  demostrables  a través de 
comportamientos, que le permiten a las personas actuar de 
acuerdo con los parámetros definidos por la organización y 
las conducen a un desempeño superior”.

Las competencias y la manera de valorarlas han variado, 
y lo hacen de acuerdo con los retos que va trazando la 
estrategia definida por la empresa. 

El objetivo de las competencias es el desarrollo de los 
servidores hacia una dirección cada vez más eficaz y 
competitiva. El enfoque ha hecho que las personas se 
concienticen de la importancia de su autodesarrollo y 
de cómo lograr los resultados, lo que se evidencia en la 
retroalimentación y en las propuestas de los planes de 
mejoramiento, de acción y de aprendizaje,  lo mismo que 
en la disposición frente al hacer y al mejoramiento de las 
relaciones interpersonales con su equipo. 



Dosier: la gestión humana en EPM

28 29

EPM ha realizado valoraciones de competencias desde 
1998. En este artículo solo se hará referencia a las tres 
últimas valoraciones. 

En 2004 se realizó una valoración a través de la 
metodología de 360º, la cual consistió en que un grupo de 
personas evaluara a otra u otras, por medio de una serie 
de comportamientos observables en el desarrollo diario 
de sus responsabilidades. En este caso, no solo el servidor 
se autovaloraba sino también un tutor, sus compañeros, 
colaboradores y, en algunos casos, los clientes y 
proveedores, con el fin de obtener una visión integral de 
cada persona.

El proceso de valoración se realizó a través del sistema 
de información desarrollado en EPM y se valoraron las 
competencias organizacionales y específicas solo para 
algunos cargos, utilizando una escala de valoración 
tipo Likert, que pretendía observar la frecuencia de los 
comportamientos. 

En  2009, la valoración se realizó  con una metodología 
de 90º, es decir, con la participación del tutor y el 
tutorado. Para  el próximo año (2012) se tiene planeado 
realizar una nueva valoración con metodología de 
180º, tanto para las competencias organizacionales 
como para las específicas y específicas directivas. En 
la metodología que se aplicará tendrá participación 
el servidor con su autovaloración, el tutor y tres pares 
con los que interactúe en los diferentes procesos y tres 
colaboradores en el caso de los jefes. Igualmente, se 
valorarán las competencias específicas por proceso, 
con la metodología de 90º. Cabe resaltar que esta 
metodología se define de acuerdo con unos criterios 
establecidos en el modelo de competencias, el cual 
permite variar de 90°, 180° o 360°.

En este año la valoración se realizó para las 
competencias organizacionales definidas: Trabajo en 
equipo, Orientación al logro, Disposición al cambio, 
Orientación al servicio y Comunicación efectiva, y 
también para las competencias específicas directivas: 
Gerenciamiento de personas, Pensamiento estratégico, 
Liderazgo y Planeación y seguimiento; igualmente 
se definió una escala de valoración que igualmente 
pretendía observar la frecuencia con la cual se observaba 
el comportamiento (Siempre, Frecuentemente, 
Algunas veces, Casi nunca y No se observa), y es la que 
actualmente está vigente.

Es importante tener en cuenta que la valoración siempre 
debe hacerse a conciencia, pues su fin permite focalizar el 
desarrollo y se convierte en un referente guía que orienta a 
las personas hacia retos que, posteriormente, apoyarán el 
desempeño esperado para el logro de los resultados. 

Durante 2010 se definieron las competencias específicas 
por procesos y también se realizó una prueba piloto para 
valorar las competencias específicas de los procesos de 
Selección de Talentos y Aprendizaje Organizacional. 

Para el 2012 se realizará una valoración de las  competencias 
organizacionales y de las específicas  por proceso y por 
cargo para todos los servidores. El propósito es recibir de 
manera más objetiva insumos que permitan focalizar 
las metas de desarrollo del próximo periodo, además de 
validar y ajustar, si se hace necesario, las competencias 
específicas por proceso con sus niveles.

El resultado del diagnóstico de competencias es insumo 
esencial para el proceso de Gestión del Desempeño y 
Desarrollo del Talento Humano, el cual busca que cada 
servidor tenga claridad sobre su nivel de contribución al 
logro de los objetivos y estrategias de la organización, y los 
comportamientos que debe hacer visibles para lograr  esa 
contribución. 

En EPM los compromisos frente al trabajo se formalizan en 
Planes Individuales de Desempeño y Desarrollo (PIDD), los 
cuales se constituyen en una herramienta de autogestión 
y autodesarrollo, en la cual se pueden identificar y 
registrar tanto las fortalezas como las oportunidades de 
mejoramiento a nivel personal y laboral. De ella, entonces, 
se derivan otros mecanismos que buscan el desarrollo 
personal y profesional de las personas. A los directivos les 
permite gestionar el desempeño y desarrollo de cada una 
de las personas a cargo y les posibilita un acompañamiento 
y un seguimiento a los objetivos de su dependencia. 
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Testimonios
¿Considera usted que a través de las metas de 
desarrollo se pueden lograr mejores resultados en el 
desempeño de las personas?  

Luz Adriana Gil Villegas. Técnica Administrativa. 
Unidad Comunicaciones.

“Definitivamente estas metas son de suma 
importancia, ya que nos llevan a buscar información 
y capacitación de la meta objeto que a su vez se 
traduce en una competencia a favor para nuestra 
labor”. 

Juan Bautista Restrepo González. Profesional 
Técnico en Mantenimiento. Área de Proyectos 
Energía.

“Por supuesto que sí.  Ya  que el desempeño (actividades) 
de cada uno de nosotros es un fiel reflejo de lo que 
somos (competencias). Es necesario que las metas de 
desempeño muestren la verdadera asimilación de 
las actividades que se realizan.   En las actividades de  
las metas de desempeño debe haber actividades que 
muestren la asimilación de las metas de desarrollo. 
Por ejemplo, la entrega oportuna, ordenada y con 
calidad de un compromiso previamente planeado, 
indica que la competencia de orientación al logro se 
ha adquirido, y si esto se repite siempre, muestra que 
hace parte del desarrollo de la persona.  Es por esto que 
opino que las metas de desarrollo no deben variar de 
un año a otro sino que deben ser seguidas durante  un 
periodo mínimo de tres años, para así garantizar que 
se conviertan realmente en parte del ser (cultura), y 
que no sea simplemente un requisito anual”.  

Luis Fernando Aristizábal Gil. Subgerente de 
Redes Transmisión. 

“Las metas de desarrollo constituyen una oportunidad 
para mejorar las competencias organizacionales 
del personal a nuestro cargo, a través de acciones 
concretas y que se definen de común acuerdo entre 
el tutor y el tutorado. El impacto de esas acciones 
se refleja de manera clara en el logro de las metas 
de desempeño, en la medida en que demandan 
habilidades de interacción, coordinación, trabajo 
en equipo y comunicación con otras personas y 
dependencias de la organización para asegurar su 
logro.  En el caso de las competencias  directivas, las 
metas de desarrollo juegan un papel aún más directo 
en el logro de las metas de desempeño, toda vez 
que para el rol del directivo consiste justamente en 
convocar a grupos amplios de personas hacia el logro 
de los objetivos empresariales,  pues no podemos 
olvidar que son las personas las que conforman la 
organización. Finalmente, como directivos o como 
tutores, tenemos el enorme reto de motivar y lograr el 
crecimiento profesional y personal de todos nuestros 
colaboradores, con una perspectiva de largo plazo. La 
definición de metas de desarrollo alineadas con las 
de desempeño, son una herramienta y oportunidad 
únicas para lograr dicho propósito”.

Octavio Monsalve Cardona. Jefe Departamento 
Atención Clientes Metropolitanos.

“Claro que sí, porque las metas de desarrollo 
mantienen o mejoran las competencias 
organizacionales o directivas con las cuales se 
logran los resultados. Cumplen el mismo papel del 
entrenamiento en un equipo”.

Rubén Darío Avendaño Zuluaga. Subdirector de 
Relaciones Institucionales.

“Sí. Partamos por reconocer que nuestro desempeño 
es el producto de un conjunto de condiciones que 
tenemos los seres humanos, de nuestra motivación, 
conocimientos y habilidades. Establecer metas de 
desarrollo acompañadas de metas de desempeño nos 
orienta a hacer uso de todas nuestras capacidades 
individuales. Es una manera deliberada y organizada 
de buscar el uso de nuestro potencial como seres 
humanos en nuestro desempeño profesional y no 
solo en nuestros conocimientos como especialistas en 
un tema. Es una forma de enfocar nuestro esfuerzo 
a un logro profesional usando nuestras habilidades 
como individuos en forma integral con nuestro 
desempeño profesional”.

“Una carrera laboral exitosa y un desempeño exitoso 
dependen, entre otras cosas, de cómo logremos 
entonces alinear nuestro desarrollo personal con nuestro 
desempeño profesional.  La experiencia indica que los 
buenos desempeños no son solo el producto de ciertas 
capacidades, como puede ser el conocimiento, si no lo 
combinamos con una fuerte motivación o una habilidad. 
De nada sirve saber de algo si no existe la motivación o 
la habilidad para poder aplicar en forma efectiva esa 
habilidad. Como tampoco sirve tener una habilidad si 
no se tiene el conocimiento.  En el caso de EPM, he sido 
testigo de casos concretos en los cuales la definición de 
unas metas personales de desempeño, adecuadamente 
alineadas con unas de desarrollo personal han redundado 
en beneficios no solo para el trabajo del área en cuestión, 
sino para la satisfacción del individuo”.

Carlos Mario Serna Gómez. Profesional Comercial 
Servicio al Cliente.

“Indudablemente las metas de desarrollo de las 
competencias organizacionales son un complemento 
o mejor son fundamentales para lograr las metas de 
desempeño que han negociado tutor y tutorado.

“Manteniéndonos dispuestos al cambio, con orientación 
al logro de los objetivos propuestos, mejorando nuestra 
comunicación, trabajando en equipo y sobre todo con 
foco en la satisfacción de nuestros clientes, máxime 
nosotros que pertenecemos al Departamento Atencion 
Clientes Regionales, se garantizará el cumplimiento, 
incluso superación de las metas de desempeño.
“Es por ello que en EPM lo fundamental es el ser más que 
el hacer. Nuestra esencia, nuestra espiritualidad, nuestros 
conocimientos profesionales, nuestros valores y vivencias 
apoyados en las competencias organizacionales generan 
el éxito empresarial”.

Juan Carlos Molina Molina. Jefe de Área 
Metropolitana y Otras. 

“Considero que si las metas de desarrollo son seleccionadas 
a conciencia, de forma acertada y realmente se trabaja 
sobre ellas, de alguna manera deben verse reflejadas 
en la actuación laboral y por tanto en el desempeño de 
las personas.  Es más, puede ocurrir que se consigan los 
mismos resultados pero de una mejor manera”.
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Una empresa que define claramente sus objetivos 
debe contemplar entre sus recursos el conocimiento; 
es un activo fundamental para apalancar el alcance 
de los horizontes de futuro que la organización se 
propone y, en este contexto, tiene una particularidad: 
es intangible y lo poseen las personas.

Por esta razón, es un activo del cual debe ocuparse 
el área de gestión humana de la empresa. Para 
el caso de EPM, la Dirección de Gestión Humana 
y Organizacional enfoca todos los esfuerzos de 
desarrollo de sus servidores a través de la Subdirección 
de Gestión del Capital Humano, dependencia desde la 
cual se orientan los procesos de desempeño, bienestar 
y aprendizaje.

En este artículo nos ocuparemos del proceso gestión del 
aprendizaje. En EPM, para particularizar, se entiende 
el aprendizaje como el cambio, la transformación y la 
modificación que sus servidores viven y  manifiestan 
luego de participar  en procesos educativos diseñados 
para “afectar” su ser, su saber o su hacer, como 
dimensiones integrales de su esencia organizacional 
en aras del desarrollo de sus competencias.

La adquisición y actualización permanente del 
conocimiento, el desarrollo de nuevas y mejores 
habilidades y la cualificación de las componentes 
actitudinales de todos los servidores de la 
organización, son el eje central sobre el cual gira el 
proceso de aprendizaje; todo esto orientado al bien 
hacer y mejor desempeño de la actividad laboral.

Para cumplir este propósito EPM ha definido una 
orientación precisa para su proceso de aprendizaje. 
Todo el recurso y el esfuerzo educativo se dedican a 
atender necesidades de capacitación, entrenamiento 
o formación derivados de las orientaciones 
estratégicas de la organización, el mejoramiento 
y optimización de los procesos, el desarrollo de 
proyectos y el mejoramiento continuo de todas las 
actividades  laborales en el marco del desarrollo de las 
competencias organizacionales y específicas.

Pie de foto>>>

Es un logro del proceso, y del convencimiento que se ha 
conseguido con los directivos y en general con toda la 
empresa, el diálogo que se establece cuando se tiene 
una necesidad especifica de aprendizaje; la conjunción 
del saber técnico del jefe o del experto del proceso, con el 
conocimiento didáctico y pedagógico de los que lideran 
el proceso de aprendizaje, dan como resultado procesos 
educativos diseñados a la medida del cliente, en el contexto 
preciso de EPM, lo cual amplía las posibilidades de obtener 
una mayor aprehensión, comprensión y desarrollo de las 
habilidades y la base conceptual requeridas.

Universidad Grupo EPM
Implantar el concepto de Universidad Grupo EPM ha 
permitido realizar un trabajo como el que se describe en 
el párrafo anterior. El axioma fundamental del proceso 
de aprendizaje, en el contexto de nuestra Universidad 
Corporativa, es que “El aprendizaje en EPM se da por 
demanda y no por oferta”. Esto implica que nunca se 
oferte una gama de cursos o programas para que los 
interesados se inscriban, por el convencimiento de que el 
proceso de cambio o transformación que debe generarse 
luego de un proceso educativo solo se logra, en el ámbito 
de lo andragógico, cuando se atiende una necesidad 
precisa y el aprendizaje se hace significativo para quien 
estudia o participa del proceso.
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El concepto de Universidad se hace tangible a través 
del proceso “Gestión del aprendizaje”. La Universidad 
Grupo EPM contextualiza su acción en el marco de 
un modelo pedagógico definido a partir del  estudio 
de las características y las condiciones en las cuales 
se da el aprendizaje en EPM, donde se privilegian el 
constructivismo y la cognición como las teorías que 
orientan la dinámica educativa y se pone foco en 
las concepciones derivadas de la teoría de Vigotsky 
sobre el aprendizaje colaborativo, fundamento de 
la Red de Multiplicadores de la que se hablará más 
adelante,  y en la teoría de David Ausubel sobre el 
aprendizaje significativo que marcan el norte de los 
esfuerzos de transformación y cambio que lidera la 
Unidad Aprendizaje Organizacional en función 

del desarrollo de las competencias que requieren los 
servidores de EPM para apoyar el logro de las estrategias 
de la empresa y del Grupo.

Si bien la Universidad en EPM es un concepto que 
articula todo el proceso educativo de la empresa, intenta 
emular la realidad de la dinámica universitaria, esto es, 
define estructuras curriculares que dan cuenta de una 
componente de Docencia claramente establecida y 
que da respuesta a necesidades de conocimiento que 
tienen cierta permanencia en el tiempo o que deben 
asegurarse para grupos poblacionales amplios. Es el 
caso de los programas de diplomado en “Adquisición de 
bienes y servicios” y el de “Servicio al cliente”, que se han 
realizado en los últimos años para cubrir necesidades 

de aprendizaje de los interventores de los contratos 
o la fuerza laboral de las dependencias comerciales 
respectivamente; igualmente, los programas 
diseñados para atender de manera permanente el 
desarrollo de las competencias organizacionales, 
el programa de Inducción Institucional y muchos 
otros.

Los programas especiales, entiéndase, estudios 
de postrado, becas de excelencia y la atención a 
proyectos de fidelización de EPM con los clientes, 
se diseñan bajo los alcances del componente de 
Extensión de la Universidad. Cada vigencia se hace 
gestión de un promedio de 60 postgrados en niveles 
de especialización y maestría y, regularmente, se 
establecen convenios con las universidades para 
realizar programas de especialización, para grupos 
cerrados de la organización cuando la necesidad cubre 
un número importante de servidores; es el caso, en los 
últimos años, de las especializaciones en Transmisión 
y Distribución de Energía, realizado con la Universidad 
Pontificia Bolivariana; la especialización en Gestión de 
recursos hídricos urbanos, realizado con la Universidad 
de los Andes y el diseño actual de la especialización en 
Regulación Energía y Gas que se adelanta con el apoyo 
de la Universidad Externado de Colombia.

Las Becas de Excelencia son un programa 
institucional que se realiza cada dos años mediante 
convocatoria abierta, y en el cual se seleccionan 
candidatos a adelantar estudios de maestría en 
universidades del exterior para atender necesidades 
de conocimiento específico en desarrollo de 
proyectos estratégicos de los negocios.

Las salidas al exterior con fines educativos se realizan 
de manera constante. En el año se dan un promedio de 
160 (cifra de 2010) eventos educativos, con presencia 
de servidores de EPM, en todos los destinos del orbe; 
las ferias comerciales con muestras tecnológicas, los 
congresos de actualización, los seminarios de divulgación 
y los simposios especializados sobre temas críticos de 
EPM, son escenarios educativos internacionales donde 
la participación se hace imperiosa por la constante 
necesidad de nuevos conocimientos y prácticas que 
apalanquen el desarrollo de la empresa.

El componente de Internacionalización da cuenta y 
enmarca la realización de un proceso educativo orientado 
al desarrollo de capacidades humanas y organizacionales 
necesarias para el logro de la meta foránea que se ha 
propuesto EPM; el 40% de los ingresos de la organización 
en 2015 deben provenir de negocios por fuera de las 
fronteras del país y esto requiere una gran capacidad 
y conocimiento. Para estos fines la Universidad Grupo 
EPM forma habilidades en idiomas (inglés y portugués), 
capacitación permanente en normas internacionales 
financieras, sistemas económicos y comerciales, 
estrategias de negociación y estudios de las distintas 
variantes culturales de los países objetivo de la estrategia 
de expansión de la empresa.

La Universidad, además, realiza un trabajo de formación 
de habilidades creativas y de innovación para apalancar 
las estrategias de I+D que se adelantan, principalmente 
en los negocios de Aguas y Energía, y trabaja de la mano 
con el Sistema de Gestión del Conocimiento para apoyar el 
Programa de Innovación desde la componente educativa. 
La Universidad adelanta, igualmente, un importante 
trabajo editorial con la edición de libros producto de la 
experiencia y el conocimiento de sus servidores.
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Una aproximación a la comprensión de lo que 
es la cultura organizacional pasa por diferentes 
referentes conceptuales y metodológicos, y también 
necesariamente por la pregunta: ¿Para qué estudiarla?

Con el fin de lograr un acercamiento al tema, un grupo 
de personas en EPM se dio a la tarea de revisar los 
conceptos, modelos y metodologías que se aplican en 
el medio, revisión de la que surgió la adopción, para la 
organización, de la definición que ofrece el psicólogo 
social norteamericano Edgar Schein: “Cultura es 
un modelo de presunciones básicas, inventadas, 
descubiertas o desarrolladas por un grupo dado, 
al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas 
de adaptación externa e integración interna, que 
hayan ejercido suficiente influencia como para ser 
considerados válidos y en consecuencia ser enseñados 
a los nuevos miembros como el modo correcto de 
percibir, pensar y sentir esos problemas”.   

Esta definición permite aclarar varios asuntos: indica 
que la cultura es aquello que un grupo determinado 
presume como cierto, porque lo descubrió, lo 
inventó o desarrolló, no necesariamente de manera 
deliberada, sino que fue apareciendo en la medida 
en que lo hizo frente a dos asuntos: su integración 
interna y su adaptación externa, y en esa búsqueda 
fue definiendo lo que sí le funcionó y lo que no.

Si bien el tema de cultura organizacional se venía 
pensado hace algunas décadas, es sólo desde los años 
80 que ha crecido el interés y la forma como impacta 
-e incluso, en alguna medida, determina- los procesos 
productivos, el desempeño organizacional y los 
resultados de negocio. EPM ha compartido este interés 
por conocer su cultura. 

Desde 1997, con el apoyo de diferentes firmas 
consultoras y un grupo interdisciplinario de 
profesionales, la empresa realizó algunas 
intervenciones desde el Nuevo Modelo Comercial y 
la Administración del Cambio para algunos proyectos 
de Tecnología de Información; además desarrolló un 
modelo propio de Asimilación del Cambio, el cual se 
ha ido mejorando en su aplicación y que tiene como 
fin último impactar la cultura, es decir, lograr cambios 
duraderos y para ello, como parte de su aplicación, 
se ha dado relevancia al estudio riguroso para el 
conocimiento de la cultura organizacional, por lo cual 
se incorporó en los planes de la Dirección Gestión 
Humana y Organizacional desde el año 2008. 

Se conformó así un equipo interdisciplinario y con 
representación de diferentes dependencias, con el 
firme propósito de realizar el estudio planteado 
como soporte de la competitividad y como medio 
de perdurabilidad.

El reto significó entonces un diálogo de saberes y la 
incorporación y renuncia de referentes para lograr 
identificar, describir y comprender la realidad 
sociocultural del grupo humano que conforma 
EPM y la forma como esa realidad facilita los 
resultados de negocio.

  
Este reto llevó al equipo a preguntarse: ¿Qué tipo de 
estudio de cultura organizacional se debía realizar? 
¿Cuál sería su alcance? ¿Qué elementos de la cultura 
se abordarían? ¿Qué quería saber la organización 
sobre su cultura? ¿Cómo hacer audible el estudio y 
los resultados del mismo en los diferentes escenarios 
organizacionales? ¿A qué se tendría que renunciar 
con este estudio?  Todos estos interrogantes que se 
constituyeron en el mapa para abordarlo.

Se partió entonces de la observación de prácticas en 
otras compañías y de diversos discursos conceptuales 
alrededor del tema, lo que llevó al equipo del proyecto 
a adoptar la definición de cultura organizacional 
propuesta por Edgar Schein -autor muy citado en esta 
materia-, mencionado al inicio del texto. Definición que 
fue adoptada teniendo en cuenta la solidez de su teoría 
en el campo del desarrollo organizacional, liderazgo, 
cambio y cultura, temas que a la vez se integran para 
responder a la transformación cultural.

Tras la elección del concepto con el cual se trabajaría, se 
precisó el alcance del estudio: “Identificar en el Grupo EPM 
los rasgos culturales que determinan la competitividad 
y el desempeño organizacional, con el fin de conocer 
su nivel actual y el ajuste requerido para desarrollar las 
capacidades organizacionales y del talento humano, que 
apalanquen el logro de la estrategia”.

Desarrolló un modelo propio de 
Asimilación del Cambio, el cual se ha ido 
mejorando en su aplicación y que tiene 
como fin último impactar la cultura, es 
decir, lograr cambios duraderos.
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Este alcance implicó elegir un modelo que 
fuera referente de análisis, teniendo en cuenta 
la necesidad de hablar el lenguaje de negocio 
-desempeño, productividad, rentabilidad, crecimiento, 
sostenibilidad- y de presentar información gráfica y 
numérica que facilitara el entendimiento del tema, 
haciéndolo audible en todos los niveles. Asimismo, 
con el propósito de favorecer la descripción, la 
comprensión, el análisis y el acercamiento a las 
realidades particulares construidas por individuos 
y grupos, se optó por incorporar técnicas de 
investigación cualitativa, lo que permitió enriquecer 
el estudio y cargar de sentido los datos cuantitativos.

Se eligió entonces el modelo Denison, el cual se apoya 
en el sustrato teórico de Edgar Schein y contempla 
elementos de la cultura que apalancan el desempeño 
organizacional. Este modelo fue desarrollado por 
el psicólogo norteamericano Daniel Denison en la 
Universidad de Michigan y partió de una investigación 
académica que se inició desde 1984, centrándose 
exclusivamente en la cultura organizacional y en la 
identificación de rasgos culturales transversales, con 
incidencia en los resultados de negocio.  El modelo 
habla un lenguaje que facilita la utilización y aplicación 
de la información a la estrategia y está enfocado 
al gerenciamiento y prácticas organizacionales 
relacionadas con la cultura.

La investigación llevó al autor a identificar doce rasgos 
que se asocian con el desempeño organizacional, 
los cuales desplegó en cuatro dimensiones que 
fundamentan su modelo de análisis y que son 
evaluados mediante una encuesta que permite, 
además de reconocer los valores internos propios 
de la organización, mostrar los resultados 
comparativamente con los de otras empresas.  Por  
lo tanto, los resultados del estudio se convierten en 
“predictores”´ de eficiencia organizacional en el largo 
plazo y de la capacidad para alcanzar los elementos 
establecidos en el plan estratégico.

Por partir de un enfoque investigativo, el modelo 
está en permanente mejoramiento e identificación 
de relaciones de la cultura con diferentes realidades 
del entorno y con otros elementos de gestión 
existentes en las empresas.

Luego de la aplicación de la encuesta desde el 
Modelo Denison y de la realización de grupos 
focales y entrevistas en profundidad, los resultados 
del estudio señalan aspectos que definen la cultura, 
y de cara a la estrategia de crecimiento se deben 
mantener, fortalecer, incorporar o reducir para 
lograr una cultura más fuerte en aquellos rasgos 
requeridos para el logro de la estrategia con un 
propósito de sostenibilidad.

Estudiar la cultura de EPM ha permitido conocer el nivel 
de desarrollo de algunos rasgos, que según el modelo 
de referencia determinan el desempeño organizacional 
y ponen en palabras, a través de mecanismos formales, 
asuntos que de alguna manera ya eran sabidos y que le 
dan significado a la vivencia que se tiene en un proyecto, 
en el mejoramiento de un proceso o simplemente 
en las tareas más cotidianas, cuando la organización 
se enfrenta a lo que Schein llama, “problemas de 
integración interna y adaptación externa”.  

Al ser presentado en un lenguaje 
simple, sencillo y comprensible, ha 
incrementado el nivel de conciencia de 
las características del grupo humano

El estudio de cultura, al coincidir con la vivencia y 
al ser presentado en un lenguaje simple, sencillo y 
comprensible, ha incrementado el nivel de conciencia 
de las características del grupo humano y ha permitido 
mejorarlas, formular procesos de aprendizaje, de 
acompañamiento, de comunicación y de conversación, 
más aproximados a la realidad organizacional, con 
una proyección clara de aquello que EPM debe y quiere 
fortalecer en su cultura.

Realizar el estudio de cultura en EPM ha tenido efectos 
directos en:

Las personas, en la medida en que se evidenció interés 
por ahondar en el tema y generar credibilidad, así como 
motivación para conocer la realidad organizacional y 
para diseñar acciones de transformación a corto plazo.

Los procesos, puesto que reconoció la necesidad de 
revisar sus fronteras para generar interdependencias, 
integraciones y acuerdos.

 
El equipo base, que comprendió que el cambio 
organizacional se logra tocando el corazón de la cultura, es 
decir, conociendo su realidad a partir de la identificación, 
entendimiento y descripción de los elementos culturales 
que la subyacen -creencias, supuestos básicos, valores-.  
De esta manera, el cambio se logra a partir de la 
resignificación de las prácticas, supuestos y paradigmas 
organizacionales.

Así se han venido articulando los temas de cambio y cultura, 
en tanto se constituyen en elementos fundamentales que 
apalancan o limitan la transformación, convirtiéndose 
en los lados de la misma moneda. Esto implica promover 
la transformación cultural vía programas, proyectos, y 
procesos de cambio organizacional y demás iniciativas en 
curso en el Grupo EPM.

Y finalmente, en toda la organización, ya que el tema 
se tornó en palanca para el discurso y actuación de 
las dependencias y logró poner a circular lo latente en 
contenido manifiesto, es decir como elementos visibles de 
los cuales hay que hacerse cargo. 

En mayor o menor medida, las diferentes dependencias 
han logrado vislumbrar qué requieren transformar en su 
hacer para conseguir mejores acuerdos, interacciones y 
resultados, y lo más importante, ha ido calando el mensaje 
de que “la cultura somos todos”, que no es un asunto de un 
área, que todos la padecemos y todos la transformamos.

De esta manera, se han creado condiciones para 
que la cultura organizacional sea vista como algo 
dinámico que moviliza procesos, estrategia, liderazgo y 
estructura, y no como un resultado del pasado, como una 
estructura estática que dificulta los procesos de cambio 
organizacional.

El reto de las empresas es que el ejercicio de su planeación 
estratégica se haga teniendo en cuenta su cultura. Si 
dentro de la estrategia no se incluyen, o no se visualizan 
sus impactos, las organizaciones se cerrarán en su pasado, 
en sus creencias y logros, limitando sus posibilidades de 
transformación. 

Nuestra experiencia, sin ser concluyente, nos lleva a 
dar una mirada diferente a la importancia de la cultura 
y a su relación con el desempeño organizacional, la 
competitividad, la sostenibilidad, el crecimiento, la 
estructura, entre otros, como categorías simbióticas, 
determinadas e influenciadas entre sí.

Es a través de los servidores de 
EPM como la cultura se construye y 
manifiesta, y son los líderes como 
creadores de cultura los orientadores 
permanentes desde su propia actuación 
de las posibilidades de transformación.
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La dinámica actual del mundo nos ha llevado a 
un sistema económico poscapitalista donde el 
conocimiento se convierte en el centro de la gestión, y 
mediante el apoyo de tecnologías de la información es 
posible compartirlo y escalarlo en tiempo real, lo que 
contribuye a la agilidad en la toma de decisiones y la 
solución de problemas.

El trabajo en red facilita las interacciones no solo entre 
miembros de una sola empresa sino entre miembros 
de distintas compañías, y entre empresas y otras 
entidades y personas, con el fin de coordinar acciones 
de beneficio conjunto; esto se enmarca en una visión 
de organización abierta, flexible y con claro propósito 
de responder a las exigencias de los diversos grupos de 
interés, con oportunidad, eficiencia y responsabilidad.

La Facultad de Economía de la Universidad Nacional 
del Rosario de Argentina definió una organización 
en red como “una forma inteligente de organizar 
las situaciones de crecimiento autogenerado, 
simplificando los ciclos ordenados y flexibles de 
adaptación al medio complejo real, utilizando reglas 
mínimas de conectividad adquiriendo un mayor 
volumen de crecimiento individual y asociado”; 

A través de las redes de sinergia se pueden abordar 
muchos asuntos de interés para el Grupo; sin embargo, el 
propósito inicial de este mecanismo es la homologación 
e implementación de los procesos según el modelo de 
operación definido. 

Paralelamente, el trabajo en red contribuye a otros 
propósitos: promover el intercambio de conocimiento, 
identificar oportunidades para simplificar trabajo y crear 
valor, así como para realizar referenciamiento competitivo 
(benchmarking) y mejoramiento continuo del proceso.

Las redes de sinergia son un mecanismo organizacional 
de enorme valor, y por ello es importante aprovecharlas 
desde la perspectiva de la gestión del conocimiento en sus 
distintas fases, y mirarlas como un escenario natural que 
facilita la identificación de posibilidades y restricciones 
para la aplicación de aprendizajes organizacionales, lo cual 
depende del nivel de madurez y recursos de cada una de 
las empresas participantes.

Este mecanismo es el camino para motivar a los miembros 
de una red a compartir su conocimiento con otros y a 
recibir el saber hacer de otros, creando un entorno de 
conocimiento colectivo para el trabajo en equipo. Las 
experiencias, los modos de actuación, las circunstancias 
particulares y, en algunos casos, los tipos de actores, 
representan oportunidades para socializar las alternativas 
utilizadas para solucionar cierto tipo de problemas, para 
lograr el mejoramiento de procesos y, en general, para la 
optimización del desempeño de las empresas del Grupo.

La relación entre las personas que conforman las redes de 
sinergia se caracteriza fundamentalmente por la ausencia 
de jerarquías, lo cual propicia de manera natural el flujo de 
conocimiento y la posibilidad de compartir experiencias y 
aprendizajes entre quienes interactúan en cada red.

En la medida en que se creen y consoliden relaciones de 
confianza entre los participantes de la red, y se afiance 
la posibilidad de discutir y aportar a temáticas de interés 
común, se incrementa la visión global y sistémica de cada 
uno en relación con su empresa y con el Grupo Empresarial 
o, en otros casos, entre su rol y el rol de los demás, 
particularmente cuando de la red hacen parte miembros 
de distintos grupos de interés.

Esta dinámica permite el crecimiento compartido, 
la transformación de modelos conceptuales y 
operativos, la diversidad y flexibilidad en la gestión 
y la innovación permanente en respuesta a los 
requerimientos internos y externos.

En el caso del Grupo EPM, se definieron 
las redes de sinergia como el mecanismo 
de interacción por excelencia entre las 
distintas empresas que lo conforman, 
en el marco de su Modelo de Trabajo.
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Ciclo de la gestión 
del conocimiento y la 
innovación en EPM.

Figura 1.

Gestión del conocimiento e innovación
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Las redes de sinergia son, entonces, un 
ámbito natural para conocernos y para 
compartir lo que somos, sabemos y 
deseamos para un futuro conjunto.
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EPM propicia el crecimiento laboral y personal de sus 
servidores  a partir de una cultura de alto desempeño, 
de valores organizacionales, de ética, de calidad 
de vida, de bienestar, de normatividad laboral y de 
disposiciones nacionales e internacionales acogidas 
en el marco de los derechos humanos.

Durante los últimos años, varias iniciativas han 
resaltado la importancia de reexaminar y perfeccionar 
los procesos de la empresa, enfocados en mejorar 
la satisfacción del cliente interno, alineadas con la 
eficiencia operacional y en costos internos, con poca 
consideración o información desde el cliente.

En ese contexto y para el público objetivo (trabajadores 
y su grupo familiar, pensionados y jubilados) desarrolló 
una estrategia de atención integral con el  proyecto 
TeGuío, cuyo objetivo es gestionar de manera 
responsable y oportuna, todo lo relacionado con los 
beneficios y servicios del portafolio de la Dirección 
Gestión Humana y Organizacional, con el fin de 
facilitar los trámites internos.

 
TeGuío nació en 2003, como un proyecto de la Fase 
III de la Consolidación Empresarial, para apoyar 
las estrategias definidas para los procesos de 
“Administrar recursos humanos” y  “Potencializar el 
talento humano”. 

Básicamente, este proyecto, está encaminado a 
entender las necesidades del cliente interno. La base 
de este concepto se sustenta en que esas necesidades 
son múltiples y, por lo tanto, la Dirección de Gestión 
Humana y Organizacional busca tratarlas de una 
manera especial. Por ello cuenta con diferentes canales 
para atender de una manera ágil los requerimientos 
del cliente, sin importar el lugar donde se encuentre.

La clave del éxito de este programa radica en el 
conocimiento que adquiere de su público objetivo, para 
diseñar acciones de mejoramiento que contribuyan a 
un buen relacionamiento y sentido de pertenencia. 

Adicionalmente, TeGuío provee información valiosa 
acerca de los datos familiares, gustos, preferencias y 
necesidades del cliente, y la Dirección la aprovecha, 
no solo para focalizar sus esfuerzos sino también 

para lograr una mayor efectividad en cada programa y 
un importante ahorro en los costos invertidos. La idea es 
prestar un servicio práctico con un portafolio en  donde la 
calidad sea una garantía, lo que implica un cambio radical 
en la cultura de: “centrarse en la administración de los 
beneficios y de los servicios” por la cultura de “centrarse 
en el cliente interno”. 

De esta manera, y desde una concepción de servicio 
orientado al cliente externo, el propósito de este proyecto 
es definir un modelo de atención al cliente interno para el 
mejoramiento del  clima laboral y, por supuesto, lograr un 
alto sentido de pertenencia de los servidores con EPM. 

Este concepto ha hecho que se trabaje en las siguientes 
premisas:

Promoción y educación al cliente interno en el buen uso 
de los servicios de la Dirección a través de: suministro de 
información general, requisitos, normatividad, horarios 
y público objetivo; con el fin de que sean  fáciles de usar  
y que lo hagan por el  canal de su preferencia.

Confort en las instalaciones. Las oficinas presenciales 
de TeGuío y la Unidad Servicio Médico y Odontológico 
cuentan con todos los elementos para la prestación 
de servicios como: salas amplias, avisos, horarios de 
atención, personal disponible y sistema de turnos, 
todo esto para brindar  no solo comodidad sino una 
atención ágil y una disminución en los tiempos de 
espera.

Control de la  información suministrada y de la 
confidencialidad de los datos. Temas delicados como 
el manejo del salario y las prestaciones sociales se 
entregan con autorización expresa del cliente y con 
la información encriptada a través de los nodos de 
control. 

Capacitación a los funcionarios que pertenecen a TeGuío 
para que desarrollen cada día más la competencia de la 
Orientación al servicio.
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Mejor servicio y respuesta oportuna, con atención 
personalizada, cálida, cercana y amable...

Así son, así funcionan, los canales de atención que Teguío 
implementó para tu comodidady bienestar

...Nuevas maneras de relacionarnos y poner en tus manos 
un mundo de beneficios.

 ¿y tú qué estás esperando para disfrutarlos?

Autoservicio (a través de Bitácora)
Línea de contacto 44 44 133 (opción 1)
Audio respuesta 44 44 133 (opción 2)
Video teléfono (regiones)
Oficina de atención presencial (sótano 2 - Edificio EPM)
Correo interno (envío al C.A. 5160)
Jornadas descentralizadas en las sedes

Teguío, para crecer juntos

Teguío
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Física y conceptualmente, los seres humanos nos 
movemos entre umbrales vitales. Todos nuestros 
quehaceres y vivencias son enmarcables entre máximos 
y mínimos. Caminamos, corremos, brincamos, nos 
sentamos, nos acostamos, todo esto en el plano físico 
con mayor o menor facilidad si estamos preparados 
para ello.

Crecemos maduramos y nos envejecemos 
adecuadamente cuando respetamos los límites que 
nuestros cuerpos nos imponen en cada una de sus 
etapas.

Pensamos, sentimos, percibimos, nos relacionamos con 
los demás y con nuestro entorno de una manera adecuada 
si nuestro vehículo cuerpo está en buenas condiciones. 
Es ahí donde la teoría “cuerpo-mente” se apoya para sus 
postulados. 

De muy antiguo oímos el aforismo “mens sana in 
corpore sano” (mente sana en cuerpo sano), cuyo 
autor, el poeta romano Décimo Junio Juvenal, 
invocaba en su décima sátira pidiendo a los dioses 
un espíritu equilibrado en un cuerpo equilibrado, 
y esta sociedad competitiva y productiva nos 
demuestra cada vez más la validez del mismo.

En el siglo XVI, año 1701, fue editado el libro “De 
Morbis Artificum Diatriba” (Disertación acerca 
de las enfermedades de los trabajadores) de 
Bernardino Ramazzini, en el que podemos observar 
la descripción de las patologías producidas por las 
diferentes profesiones de la época;  desde entonces 
concluimos cómo el trabajo afecta el bienestar 
humano cuando no se siguen normas preventivas.

En el actual contexto productivo, el control de los 
factores de riesgo, entendidos como situaciones que 
predisponen para sufrir determinadas patologías, 
constituye la principal tarea. 

Encontramos entonces que frente a los factores de 
riesgo cardiovasculares modificables, como son la 
hipertensión, el colesterol y los triglicéridos elevados, 
el sobrepeso, la diabetes, el fumar y el sedentarismo, 
la recomendación esencial es realizar ejercicio físico 
aeróbico periódicamente. Y frente a los factores de 
riesgo biomecánicos, productores de los dolores 
lumbares, cervicales, de hombros de codos y de manos, 
que son las causas principales del ausentismo laboral 
mundial, sabemos que la prevención y el tratamiento 
de los mismos tienen como base la actividad física.

El cuerpo complejo: una máquina 
simple
Considerar el cuerpo como una máquina, a pesar de 
ser reduccionista, permite que nos aproximemos a 
un esquema comprensible de mantenimiento físico 
en todas las poblaciones, sean estas laborales o no. 
Ver figura 1.

El concepto de mantenimiento físico que poseemos 
la mayoría de los seres humanos es claro en cuanto 
lo consideramos para las máquinas que nos facilitan 
el diario vivir, pero resulta paradójicamente poco 
efectivo cuando de nuestros cuerpos se trata. Nos 
preocupamos de mantener niveles adecuados de 
agua, lubricantes y combustibles en los aparatos 
mecánicos, pero dejan mucho que desear la 
hidratación, alimentación y mantenimiento 
articular adecuados. 

Para aproximarnos al mantenimiento físico a través del 
ejercicio es importante tener en cuenta los siguientes 
aspectos básicos, que se consideran como valencias o 
capacidades físicas básicas:

Flexibilidad: es la capacidad de extensión máxima de 
un movimiento en una articulación determinada.

Fuerza: es el grado de tensión que los músculos 
desarrollan durante el trabajo para vencer una 
resistencia u oponerse a ella. 

Resistencia: es la capacidad física que nos permite 
soportar el esfuerzo durante el máximo tiempo posible. 

Equilibrio: es la aptitud del ser humano para mantener 
el cuerpo en una postura estable, contrarrestando la ley 
de la gravedad, tanto en situaciones estáticas (parado) 
como en movimiento. 

Planteamos entonces, desde nuestra experiencia, el 
siguiente esquema progresivo de entrenamiento, desde 
una visión sistémica fisiológica, como se observa en la 
figura 2. Esquema progresivo de aproximación a la práctica 
de la actividad física.

Equivalencias máquina vs. hombre. 
Adaptación del esquema de S. 
Fucci, M. Benigni, V. Fornasari, en  
Biomecánica del aparato locomotor 
aplicada al acondicionamiento 
muscular. Elsevier, 4a ed. 2003.

Figura 1.
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Esquema progresivo de aproximación 
a la práctica de la actividad física 
(E.Cadavid).

Figura 2.

Niveles de prevención e intervención 
ergonómicas en el contexto de la 
salud ocupacional (E. Cadavid).

Figura 3.
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Es en la asistencia a los gimnasios donde podemos 
observar que la cultura de la actividad física es una actitud 
cada vez más arraigada en EPM En tendencia claramente 
ascendente, en los últimos ocho años la empresa ha 
mantenido unas cifras de utilización casi al tope de las 
posibilidades que permiten las instalaciones y dotación 
existentes:

Conclusiones
La actividad física es un componente esencial 
en la prevención y manejo de los trastornos 
músculoesqueléticos, que interfieren directamente 
en los procesos productivos. Igualmente observamos 
que está inmersa en las políticas de bienestar de EPM.

A futuro tendrá aplicación directa en las acciones 
que sobre el trabajo en alturas y riesgo psicosocial 
se adelantan en la empresa y que son de obligatorio 
cumplimiento en el ámbito laboral colombiano.
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Introducción

El 20 de diciembre de 2006, la Asamblea General 
de las Naciones Unidas aprobó la resolución A/
RES/61/193,  con la que se declaró 2011 como el 
Año internacional de los bosques. Esta celebración 
resulta útil para tomar mayor conciencia de que 
los bosques son parte integrante del desarrollo 
sostenible del planeta, debido a los beneficios 
económicos, socioculturales y ambientales que 
proporcionan. 

Con este fin, se definió promover la acción 
internacional en pos de la ordenación sostenible, la 
conservación y el desarrollo de todo tipo de bosques.

Según la Evaluación de los Ecosistemas del Milenio 
(EEM) (2005), los servicios mencionados anteriormente 
se pueden resumir como se muestra a continuación:

Servicios de aprovisionamiento: bienes y productos 
como: alimentos, fibras, maderas, leña, agua, 
suelo, biodiversidad de flora y fauna, recursos 
genéticos, petróleo, carbón y gas, entre otros. 

Servicios de regulación: beneficios resultantes 
de la regulación de los procesos ecosistémicos, 
incluyendo el mantenimiento de la calidad 
del aire, la regulación del clima, el control de la 
erosión, el control de enfermedades humanas y la 
purificación del agua. 

Servicios culturales: beneficios no materiales 
obtenidos de los ecosistemas, a través del 
enriquecimiento espiritual, la belleza escénica, 
la inspiración artística e intelectual, el desarrollo 
cognitivo, la reflexión, la recreación y las 
experiencias estéticas. 

Servicios de soporte: servicios y procesos ecológicos 
necesarios para el aprovisionamiento y la existencia 
de los demás servicios ecosistémicos.  Ellos se 
evidencian a escalas de tiempo y espacio mucho más 
amplias que los demás, ya que incluyen procesos 
como la producción primaria, la formación del suelo, 
la provisión de hábitat para especies y el ciclo de los 
nutrientes, entre otros. 

Como empresa prestadora de servicios públicos, los 
bosques naturales y plantados son esenciales para 
EPM, pues contribuyen a la sostenibilidad y viabilidad 
de sus proyectos en la medida en que posibilitan la 
protección de los recursos agua y suelo, y además le 
permiten compensar, a la sociedad, por los impactos 
que ocasionan al medio ambiente.

Es por ello que EPM ha hecho énfasis en la protección 
de las coberturas vegetales, y a través del tiempo ha 
adquirido áreas para la protección de los embalses, en 
las cuales reforesta o conserva los bosques naturales 
existentes. La adquisición de estas áreas obedece en parte 
a requerimientos y compromisos legales ambientales 
adquiridos por la empresa para la construcción y operación 
de sus proyectos, pero la mayoría son predios adicionales 
que le aportan a su estrategia de sostenibilidad y atienden 
su política de Responsabilidad Social Empresarial. 

Este artículo pretende detallar algunos de los servicios 
ambientales que prestan los bosques, su importancia 
y los beneficios de cada uno de ellos para la sociedad y 
específicamente para EPM.  Los servicios ecosistémicos 
tratados en este artículo son: regulación hídrica y 
conservación de suelos, asimilación y almacenamiento 
de carbono, mejoramiento de la calidad del paisaje y 
conservación de la biodiversidad. 

1. Regulación hídrica y  conservación de 
suelos
Los cambios en el uso del suelo pueden tener 
consecuencias hidrológicas locales, regionales y globales. 
En la escala global uno de los cambios observados más 
importante en términos del cambio climático y sus efectos 
sobre la hidrología está relacionado con la reforestación o 
la deforestación.

La reforestación se ha planteado como una estrategia 
de conservación o protección de áreas no aptas para la 
agricultura, particularmente en zonas de alta montaña, 
en donde se encuentran las cabeceras de las cuencas 
hidrográficas que surten los acueductos de pequeñas 
comunidades o grandes ciudades. La reforestación 
genera cambios en los procesos hidrológicos, ya que 
los árboles interceptarán más lluvia, disminuyendo el 
suministro de agua en el sistema de drenaje superficial 
de una cuenca.  El aprovechamiento de los bosques 
puede generar cambios en el entorno, ocasionando 
erosión en las laderas, sedimentación en las corrientes 
de agua e incremento en la filtración de los nutrientes de 
los suelos.

Palabras clave
bosques, servicios ambientales, regulación hídrica, 
biomasa, paisaje, biodiversidad. 

1.

2.

3.

4.
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Las primeras variables de orden biofísico que 
a lo largo del tiempo determinan el estado de 
una cuenca hidrográfica, son necesariamente la 
geología y el clima, y su interacción ha generado 
las formas actuales de la superficie terrestre, cuyo 
estudio permite conocer el por qué de la longitud de 
los ríos y sus afluentes, la fragilidad o consistencia 
de las regiones fisiográficas que cruzan, la cantidad 
de agua superficial y subterránea que existe y la 
torrencialidad o movimientos de sedimentos que 
han dado origen a diversas clases de suelos. 

Una vez entendida la interacción entre la geología, la 
climatología y la geomorfología, es preciso analizar el 
inventario de las comunidades vegetales existentes 
en la cuenca hidrográfica, que como variable biofísica 
proporciona las pautas para examinar la incidencia 
que los bosques ejercen sobre el equilibrio del sistema: 
como regulador  de aguas, como agente de control  del 
movimiento  de los sedimentos o como agente que 
favorece el desarrollo de la fauna silvestre. 

El conocimiento de la influencia de la cobertura boscosa 
sobre los diferentes aspectos, principalmente del 
agua y del suelo, ha sido de importancia significativa 
en la evaluación del papel que cumplen los bosques 
naturales sobre el ciclo hidrológico en las cuencas 
hidrográficas.

En la mayoría de las cuencas hidrográficas podrían 
esperarse efectos sobre el ciclo hidrológico por 
las modificaciones del uso de la tierra cuando se 
cambia de bosques naturales a cualquier otro tipo 
de vegetación. Sin embargo, la verificación de tales 
resultados esperados es tan importante como las 
causas que originaron el cambio en el uso del suelo. 

Aunque existe una gran cantidad de estudios de 
los efectos de los bosques sobre los caudales, con 
resultados contradictorios en varios casos, la mayoría 
de los autores concuerdan en que ocurre una reducción 
en los caudales a medida que el bosque crece, hasta 
una etapa de su desarrollo en la cual los árboles ejercen 
una influencia máxima y estable sobre la magnitud de 
los caudales. 

En la Tabla 1 se resumen los principales efectos de los 
bosques y de la deforestación sobre la hidrología de una 
cuenca, en términos del componente afectado, los procesos 
hidrológicos que se involucran, la escala geográfica que se 
ve impactada y la magnitud probable del efecto.

Zona de protección forestal alrededor del embalse Riogrande 
II, ubicado en jurisdicción de los municipios de San Pedro de los 
Milagros, Santa Rosa de Osos, Donmatías y Entrerríos.

Componente
afectado

Principales procesos hidrológicos involucrados

Incremento de la intercepción en periodos de invierno.

Caudal anual

Caudal
estacional

Crecientes

Erosión

Clima

Calidad del 
agua

Escala a nivel de cuenca; magnitud proporcional a la cobertura 
forestal. En el mundo se tiene un promedio de reducción de 34 
mm/año por cada 10% de cobertura forestal.

El incremento de la intercepción y el incremento de la 
transpiración en el verano, incrementará los déficits de 
humedad del suelo y reducción de los caudales de verano.

Escala a nivel de cuenca; puede ser de suficiente magnitud para 
suspender el caudal en el verano.

Actividades de drenaje asociadas con plantaciones, pueden 
incrementar los caudales de verano a través de un 
desecamiento inicial y con efectos de largo plazo.

Escala a nivel de cuenca; actividades de drenaje incrementan 
los caudales de verano.

Condensación y precipitación de nubes de agua (niebla, rocío), 
pueden aumentar los caudales en el verano.

La interceptación vegetal reduce las crecientes, a través de la 
remoción de una proporción del aguacero y por medio de la 
consolidación de una zona de almacenamiento de humedad 
en el suelo.

Efecto a nivel de cuenca; generalmente pequeño, pero se 
incrementa para pequeños aguaceros.

Actividades de manejo de la cuenca tales como: establec-
imiento de cultivos, construcción de drenajes o vías, incremento 
de las crecientes.

Calidad del agua La filtración de nutrientes es menor en una 
reforestación, porque se reduce la escorrentía superficial y se 
reducen las aplicaciones de fertilizantes.

El depósito de la mayoría de los contaminantes atmosféricos es 
más grande en la reforestación porque se reduce la resistencia 
aerodinámica.

La alta tasa de infiltración en bosques naturales mezclados con 
reforestación, reduce la escorrentía superficial y la erosión.

La estabilidad de taludes se aumenta, por la reducción de la 
presión de poros en el suelo y por la estabilización producida 
por la raíces de los árboles.

El venteo de los árboles y el peso del cuerpo del árbol reduce la 
estabilidad de taludes.

La erosión del suelo por medio del salpicado de las gotas de 
lluvia, se incrementa con la reforestación cuando no se tiene un 
sotobosque amortiguador.

Las actividades de manejo de la cuenca tales como: cultivos, 
drenajes, construcción de vías, talado de bosques, incrementan 
la erosión.

El incremento de la evaporación  y reducción del calor sensible 
en una reforestación, afecta el clima.

Micro, meso y escala global; la atmósfera cercana a una 
reforestación generalmente es más fría y húmeda.  Si continúa 
la deforestación de la Amazonia se predice un incremento de 
2°C en la temperatura global del planeta. 

Efectos a nivel de cuenca; las actividades de manejo son a 
menudo más importantes que los efectos directos de la 
reforestación.

Efecto a nivel de cuencas; variable, pero la filtración puede ser 
de un orden de magnitud menor que en terrenos agrícolas.

Efecto a nivel de cuenca; genera la acidificación de la cuenca y 
de la escorrentía.

Efectos a nivel de cuenca; reducción de la erosión.

Efectos a nivel de cuenca; incrementa la erosión.

Efecto a nivel de cuenca; las crecientes aumentan para todos los 
tamaños.

Escala geográfica o magnitud probable del efecto

Incremento de la transpiración en periodos de verano, a través 
de la disponibilidad de agua debido a la profundidad del 
sistema radicular.

Adaptado de Maidment (1992)

Tabla 1.  Resumen de los principales efectos hidrológicos  de los bosques y de la deforestación de una 
cuenca hidrográfica.

Adaptado de Maidment (1992)
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Para la prevención de la erosión de las laderas 
circundantes a los embalses propiedad de EPM, se 
han adquirido unas 32.394 hectáreas con diferentes 
tipos de cobertura: el 78 % posee coberturas vegetales 
diversas, tales como relictos de bosques secundarios, 
rastrojos altos y bajos, y praderas; el 22% restante está 
cubierto con plantaciones forestales. En la Tabla 2 se 
pueden observar las áreas que tiene EPM en coberturas 
naturales y plantaciones forestales en cada uno de sus 
desarrollos hidroeléctricos

Tabla 2.  Coberturas vegetales en predios de EPM 

Estas zonas de protección forestal han permitido 
conservar los embalses con tasas de sedimentación 
inferiores a los estimativos de diseño y con índices 
de sedimentación inferiores a muchas cuencas 
hidrográficas aprovechadas por diferentes agentes 
públicos para el suministro de agua potable y para  
la generación de energía eléctrica.  En la Tabla 
3, se presentan algunos valores de las tasas de 
sedimentación de los embalses y se comparan con los 
estimativos de diseño.

Actualizado de EPM (2002)

Tabla 3. Tasas de sedimentación de los embalses de EPM
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Las tasas de sedimentación actuales son el resultado 
de los procesos naturales que se presentan en cada 
una de las cuencas hidrográficas que drenan hacia 
estos embalses, y de las acciones antrópicas que se 
desarrollan en cada uno de ellos. Los embalses de 
Miraflores y Piedras Blancas presentan las menores 
tasas de sedimentación, debido a que una parte 
muy importante de sus cuencas de drenaje están 
reforestadas (caso Piedras Blancas) o protegidas con 
relictos de bosques secundarios (caso Miraflores). 

La tasa de sedimentación más alta se presenta en el 
embalse de Troneras, debido a que en la cuenca se 
desarrolló por muchos años la actividad de minería, 
y hoy día gran parte de la cuenca está dedicada a la 
producción agropecuaria, en suelos desnudos y con 
poca protección contra la erosión.  La cuenca que drena 
hacia el embalse de Quebradona tiene una condición 
especial, y es que tiene aguas arriba al embalse de 
Riogrande II, que sedimenta gran parte de la erosión 
producida en la parte alta de la cuenca, y luego a través 
de una derivación lateral y pasando por un sistema de 
desarenadores, llega al embalse.

En los últimos 40 años, la cuenca hidrográfica que 
drena hacia el embalse La Fe ha sufrido un proceso de 
urbanización acelerado que ejerce fuerte presión sobre 
los suelos.  En la cuenca de drenaje del embalse Riogrande 
II, EPM posee unas 4.308 ha en coberturas naturales 
y plantaciones forestales, que representan el 4.1% del 
área de la cuenca; el resto se dedica a la ganadería y a la 
agricultura, y experimenta una tasa de sedimentación 
comparable a la que se obtendría en una porción de 
terreno con cultivos limpios. 

Una situación similar se presenta en los embalses 
Peñol-Guatapé y Playas, en donde la frontera agrícola 
gana terreno día tras día.  Para el caso de la cuenca 
hidrográfica que drena hacia el embalse Porce II, a 
pesar de la expansión urbana del Valle de Aburrá, 
la explotación de canteras en la parte media  y la 
explotación aurífera cerca al embalse; presenta una 
tasa de sedimentación inferior a la del embalse Peñol-
Guatapé, lo que puede ser explicado en parte por la 
retención de sedimentos en el embalse de Riogrande II, 
cuya cuenca de drenaje representa el 34% de su territorio.

Plantaciones forestales utilizadas para la protección de suelos 
y el control de erosión.

En síntesis, es clara la relación entre las tasas de 
sedimentación que experimentan los embalses y 
la protección de sus cuencas de drenaje. Por ello se 
hace necesario conservar las zonas de protección que 
EPM ha adquirido a su alrededor y aportar a través 
de los programas de fomento a la reforestación, 
complementados con la promoción de buenas 
prácticas agropecuarias y de minería responsable para  
la conservación de los recursos naturales y el desarrollo 
sostenible del territorio que hoy ocupan. 

2. Asimilación y almacenamiento de 
carbono (C)
La conversión de los bosques a otras coberturas 
del suelo genera aproximadamente el 20% de las 
emisiones globales de dióxido de C a la atmósfera.  De 
esta proporción, gran parte se debe a la deforestación 
de los bosques tropicales, ya que estos representan casi 
la mitad de la superficie forestal terrestre y contienen 
cerca del 40% del C total almacenado en la biomasa.  
Sin embargo cuando los terrenos son abandonados 
luego de la explotación, la vegetación lo acumula en 
los componentes aéreos o subterráneos.

Existe gran preocupación en el ámbito mundial 
por el aumento acelerado de la concentración de 
gases efecto invernadero (GEI) en la atmósfera, 
considerados los causantes del cambio climático, 
entre ellos el dióxido de carbono (C02), responsable 
de más de la mitad del fenómeno y con gran poder 
de calentamiento. Mitigar el cambio climático es 
una de las más importantes metas para la estrategia 
del desarrollo sostenible; y una estrategia de lucha 
en contra el cambio climático global, es reducir la 
cantidad del C02 que se libera a la atmósfera.  

Por ello, un enfoque consiste en disminuir las 
emisiones provenientes de la quema de combustibles 
fósiles, y otro menos evidente y menos costoso 
son las acciones forestales como: I) Captura de C a 
través de la combinación de prácticas de manejo 
forestal, de la regeneración natural, revegetación 
y restauración de áreas degradadas y la puesta en 
marcha de sistemas agroforestales y silvopastoriles. 
II) La emisión evitada de las existencias de C 
mediante la conservación de bosques naturales, 
los cuales pueden desaparecer como resultado 
directo de cambios en el uso del suelo (también hay 
emisión evitada cuando se busca un mejoramiento 
de las técnicas tradicionales de aprovechamiento 
forestal con el fin de reducir los impactos sobre los 
ecosistemas). III) El desplazamiento de combustibles 
fósiles mediante el uso de la biomasa renovable para 
la producción de energía térmica y eléctrica. 

El estudio de los bosques es fundamental para entender 
el balance de C global en el contexto de la mitigación 
del cambio climático, para evaluar las existencias de los 
patrones de captura y el balance de C para saber si estos 
ecosistemas están o no acumulando C atmosférico y por 
la necesidad de estimar las cantidades que podrían ser 
emitidas a la atmósfera en caso de deforestación, lo cual 
es un insumo fundamental para la estructuración de 
proyectos de reducción de emisiones por deforestación y 
degradación (REDD+).

Estudios de carbono en bosques de Porce II

Los bosques del valle del río Porce, donde EPM ha 
desarrollado los proyectos hidroeléctricos Porce II y Porce 
III, han sido sometidos a una fuerte intervención que ha 
llevado a que el suelo se dedique principalmente a la 
ganadería extensiva.  No obstante, en la zona también se 
encuentran coberturas de rastrojo y bosques naturales en 
diferentes estados sucesionales, y EPM se ha ocupado del 
cuidado en las áreas de vegetación protectora. Por ello, 
en el año 2000, en el marco de los estudios ecológicos 
del proyecto hidroeléctrico Porce II, se realizó un convenio 
con la Universidad Nacional de Colombia para estudiar la 
“Eficiencia de las coberturas vegetales en la asimilación de 
CO2,” que generó gran cantidad de trabajos de grado y que 
fue la base para realizar nuevas investigaciones y prácticas 
estudiantiles de ingeniería forestal en los bosques de EPM, 
algunas de las cuales aún continúan.

Los temas abordados han sido diversos, pero siempre 
asociados a la asimilación y captura de C por las coberturas 
vegetales, lo que demuestra el compromiso temprano de 
EPM por contribuir a la mitigación del cambio climático 
y a su actuación preventiva, y de incentivar la obtención 
de información con las investigaciones realizadas, tales 
como: “Tamaño de las unidades muestrales en estudios de 
biomasa aérea”, “Ecuaciones de biomasa de los bosques 
primarios y secundarios”, “Biomasa de la vegetación 
no leñosa”, “Biomasa de raíces en bosques secundarios 
y primarios”, “Acumulación de carbono edáfico en los 
diferentes estados sucesionales”, “Análisis económicos 
de proyectos forestales como parte del Mecanismo 
de Desarrollo Limpio”, “Estimación del carbono en 
ecosistemas de pasturas”, “Efectos del ENSO sobre la 
dinámica del bosque”, entre muchos otros. 

De algunos de estos trabajos se han  realizado 
publicaciones en diferentes revistas científicas nacionales 
e internacionales, de EPM y la Universidad Nacional, y 
se han presentado en eventos de carácter académico. 
A continuación se presenta la síntesis de  algunos de los 
resultados de estas investigaciones:
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Con el cambio en el uso del suelo como resultado de 
la destrucción del bosque, declina no solamente 
el C existente en la biomasa aérea sino también 
el contenido de C edáfico. La biomasa radicular 
de los bosques primarios es de 56,3815 t/ha, 
correspondiendo a las raíces finas 31,2% y 68,8% de 
las gruesas.  Ello implica una relación entre biomasa 
subterránea a biomasa aérea viva de 24,1%.  En los 
bosques secundarios la biomasa radicular es de 
20,48 t/ha, representada en forma muy equitativa 
entre las raíces gruesas y finas (47,7% Y 52,3%) 
respectivamente.  En estos bosques sucesionales la 
biomasa radicular llega al 47% de la aérea.  Para los 
primeros 30 cm del suelo se registran 99,248 t/ha 
de C orgánico en los bosques primarios y una cifra 
similar para los bosques secundarios (93,600 t/ha).

Para los bosques de Porce, se formularon ecuaciones 
que relacionan el crecimiento de la biomasa aérea 
con la biomasa radicular; con estas ecuaciones 
y para los valores de área basal de los bosques de 
Porce (13,21 m2/ha – 12,92 m2/ha) se calcula que la 
biomasa de raíces aporta 20% y 40% de la biomasa 
almacenada en el compartimiento aéreo.

Recuperación estructural de bosques sucesionales: 
se analizó la variabilidad de la biomasa aérea, la cual 
puede estar influenciada por factores ambientales 
que controlan la captura y almacenamiento de C 
como son la temperatura, precipitación, humedad, 
radiación solar, entre otros.  Así, para el área de Porce 
se encontró que la biomasa aérea total por hectárea, 
alcanza desde 19,1 a 124,3 t/ha para los bosques 
sucesionales tempranos (7 a 25 años), 218,6 t/ha para 
bosques secundarios de 40 años y de 124,6 a 1011,5 t/ha 
para los bosques primarios.  En los bosques primarios 
la biomasa aérea promedió 319,0 t/ha, distribuida 
92,66 % en árboles y arbustos dicotiledóneos, 5,93% 
en palmas y 1,41% en lianas.  En el caso de los bosques 
secundarios la biomasa aérea promedio fue dos veces 
inferior a la alcanzada por los bosques primarios (130,3 
t/ha) con aportes de 61,09% por árboles y arbustos y 
0,71% de palmas y 38,2% de lianas.

Asimilación y acumulación de CO2 en la biomasa de los 
ecosistemas forestales 

Biomasa aérea de la vegetación herbácea y leñosa 
pequeña (gramíneas, helechos, pequeños 
arbustos, bejucos, plantas pequeñas y 
regeneración natural de árboles): este tipo de 
vegetación representa un porcentaje muy bajo de 
la biomasa aérea de los bosques, especialmente 
de los maduros, pero su acumulación puede ser 
significativa en los estados sucesionales donde 
constituye una gran parte de la vegetación pero 
tiende a disminuir con el avance de la sucesión.

Biomasa de la necromasa:   en este compartimiento 
se incluye la necromasa con la hojarasca fina en el 
suelo (hojas flores, frutos, semillas y fragmentos 
de estas, ramitas, y material leñoso) y detritos 
gruesos y masa vegetal muerta, compuesta por 
pedazos de madera, leña, troncos, ramas o árboles 
muertos en pie o caídos con diámetros > 2 cm.  Estos 
tienen una vida media corta debido al proceso de 
descomposición y su cambio en el tiempo puede 
ser lento porque a medida que se descomponen 
igualmente se acumula a tasas similares. 

La acumulación de los detritos de madera gruesa 
sobre el suelo en los bosques primarios es de 6,1 t/ha 
que equivale al 4% de la biomasa total sobre el suelo 
y es tres veces mayor que en los bosques secundarios 
(2 t/ha) ya que en los bosques primarios, además 
de que se acumulan ramas gruesas es frecuente 
encontrar árboles muertos caídos.  Adicionalmente, 
los árboles muertos en pie alcanzan 2,676 t/ha y 
representan solo 1,14% de la biomasa aérea viva, 
cifra muy baja comparada con los resultados 
reportados para otros bosques en Colombia.  Para 
estos bosques la necromasa total alcanza 14,772 t/
ha, esto es, 6,3% de la biomasa aérea viva, en tanto 
que la hojarasca fina y los detritos de madera 
gruesos representan 5,17%. 

En los bosques secundarios la necromasa total 
es de de 7,312 t/ha, 49,5% de la de los bosques 
primarios.  Los árboles muertos en pie y los detritos 
gruesos son muy inferiores en cantidad a los 
bosques primarios; por el contrario, la hojarasca 
fina representa 81% de la de los bosques primarios, 
lo que conduce a pensar que de las variables de la 
necromasa, la hojarasca fina es la más dinámica 
y rápidamente tiende a igualar las cantidades 
existentes en los bosques primarios. 

Biomasa subterránea: uno de los principales 
compartimientos de almacenamiento de C en 
los bosques es la biomasa de las raíces.  Las raíces 
gruesas (diámetro>5 mm) son las responsables del 
anclaje, soporte estructural de las plantas y poseen 
la red de conducción de sustancias asimiladas por las 
raíces finas, en tanto que éstas son las responsables 
de la absorción y asimilación del agua y nutrientes 
capturados del suelo.

1.

2.

3.

4.

Biomasa aérea (árboles, palmas, bejucos, arbustos con 
diámetros >1 cm): se cuenta con ecuaciones de biomasa 
estimada mediante árboles pesados in situ y otras con 
base en modelos alométricos simples para árboles 
del bosque primario y secundario.  Los resultados del 
inventario, indican que la biomasa aérea total promedio 
en bosques primarios es de 233,494 t/ha, representada 
en 91% por los árboles y arbustos dicotiledóneos, 7,58% 
en palmas, 1,16% en bejucos y 0,26% en hierbas.  En los 
bosques secundarios la biomasa aérea viva es cinco 
veces inferior a los primarios (45,823 t/ha) y la biomasa 
de los bejucos es solo 19,5% de la existente en los 
bosques primarios, pero las hierbas superan en 42% al 
bosque primario, coherente con la dinámica del proceso 
sucesional en la cual los bejucos tardan en establecerse 
en los bosques secundarios y crecen lentamente. Como 
consecuencia de que el dosel de los bosques secundarios 
es menos denso, el piso del bosque recibe mayor 
iluminación, lo que estimula el crecimiento de hierbas.

5.
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Se concluyó que se requieren 43 años de sucesión para 
que los bosques sucesionales de la región del Porce 
recuperen el 47% del área basal, el 41% de la biomasa 
aérea y el 44% de la riqueza de especies, respecto de 
los valores presentados por los bosques primarios, 
lo que hace suponer la existencia de una sucesión 
degradada como consecuencia de las prácticas de 
ganadería extensiva.  Esto cuestiona la capacidad de 
captura de los bosques secundarios, ya que la tasa 
de acumulación de biomasa es inferior a la esperada, 
por lo que se propone que los procesos sucesionales 
degradados necesitan la intervención humana para 
acelerar y dirigir la trayectoria sucesional a escenarios 
similares a los que presentan los bosques primarios 
aledaños, por medio de procedimientos de restauración 
ecológica o la regeneración natural asistida.

Por último, estudios como los realizados por EPM 
en los bosques de Porce, han permitido conocer la 
capacidad de almacenamiento de la vegetación, lo que 
deja cuantificar de manera confiable y a bajo costo el 
C almacenado en las coberturas boscosas y predecir 
su comportamiento en cualquier momento, en caso 
de realizar proyectos forestales de captura de CO2.  En 
efecto, contar con ecuaciones, modelos y datos que 
usan pocos elementos de fácil medición durante el 
monitoreo, permite aumentar el stock de C al poder 
incluir valores más reales de los aportes como los de 
las palmas, las raíces o la vegetación herbácea y leñosa 
pequeña o los detritus vegetales. Esto ha sido muy útil 
para EPM, por cuanto le ha permitido la cuantificación 
de las existencias de C de los bosques de Porce, en la 
formulación de un eventual proyecto REDD para el 
mercado de carbono, que estima una biomasa total 
de 410 t/ha, un contenido total de C de 205,44 t/ha y 
753,29 t CO2 e.

3. Mejoramiento de la calidad del 
paisaje
El estudio del paisaje constituye una tendencia o 
rama de la ciencia geográfica que merece la máxima 
atención, ya que a través de él se puede llegar a conocer 
la estructura de la superficie terrestre, la cual se muestra 
constituyendo conjuntos integrados a diferentes 
niveles; así, el nivel superior será el conjunto o complejo 
geográfico, y es en él donde se puede modelizar el 
paisaje en forma de sistema. El geosistema tiene 
carácter dinámico y evoluciona hacia un determinado 
equilibrio y estabilidad gracias a la entrada de unas 
energías de tipo externo, como por ejemplo la solar, que 
puede actuar directamente o indirectamente a través 
de las modificaciones atmosféricas, o sea el clima, y 
otras de carácter interno (orogénica).
De otro lado, los elementos en el primer nivel 
inmediatamente inferior son los subsistemas: abiótico 
y biótico, entre los que se origina la interfase suelo, y 
el subsistema socioeconómico, creado por la sociedad 
humana. Este ultimo subsistema forma, en contacto con 
los dos anteriores, una nueva interfase: el agrosistema 
o sistema agrario.

La definición de paisaje es fácil si el concepto de geosistema 
es claro; el paisaje se puede definir como la proyección 
sobre un área determinada del geosistema, y podrá 
clasificarse en relación con el tipo de estructura, dinámica, 
espacio, tamaño (unidades de paisaje), por la disposición 
de estas unidades unas respecto de otras y en relación con 
el tiempo (historia).

El Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo 
Territorial -MAVDT- (2009), dentro de la Política nacional 
de la biodiversidad y servicios ecosistémicos, afirma que 
la biodiversidad ha sido generalmente descrita a partir 
de la identificación de los diferentes componentes 
estructurales que la conforman, los cuales pueden ir 
desde lo molecular y lo genético hasta los ecosistemas y 
paisajes.  Luego, se entiende el paisaje como un servicio 
ecosistémico emergente de la interacción entre la 
estructura, la composición y el funcionamiento de los 
sistemas ecológicos (biodiversidad), y estos en relación 
con las actividades del hombre. 

Mejoramiento de la calidad del paisaje y aumento del grado 
de conectividad entre ecosistemas de bosque, alrededor de 
los embalses de EPM y sus áreas de influencia.

Paralelamente EPM, dentro de sus procesos de 
seguimiento de la componente física y biótica, 
considera el paisaje como la manifestación de la 
dinámica de los ecosistemas, conformado por todo lo 
que se puede observar directamente desde afuera y 
que se expresa a través de las coberturas y geoformas. 
Así, se entiende el paisaje como el conjunto de 
unidades fisiográficas y de coberturas, que en conjunto 
conforman una matriz dominada por una cobertura 
particular, y un conjunto de fragmentos o parches 
conectados entre sí (EPM, 2008).

Así, el paisaje se considera como un recurso natural 
escaso, fácilmente depreciable y difícilmente 
renovable, que ha sufrido una fuerte transformación 
como consecuencia de los cambios en los usos del 
suelo. Su deterioro, entonces, supone la pérdida de 
calidad del medio perceptual, y por lo tanto incide 
negativamente en el grado de bienestar humano y la 
calidad de vida, al romper la relación del individuo con 
su entorno.
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Los patrones de ocupación del territorio en Colombia, 
y en concreto el valle del río Porce y otros sitios donde 
EPM ha implementado proyectos hidroeléctricos 
(Riogrande, Guatapé, Playas, entre otros), han estado 
influenciados y condicionados históricamente por la 
topografía, por la ubicación de sociedades prehispánicas 
y por los procesos de migración y desplazamiento 
generados por diferentes eventos sociopolíticos y 
económicos vividos en el país en diferentes épocas 
de la historia.  Estas causas sociales, culturales y 
demográficas, han generado transformaciones en los 
paisajes de Colombia, principalmente relacionados por 
la ampliación de la frontera agrícola, adecuación de 
infraestructura, mayor demanda de bienes y servicios 
en centros poblados, etc., que derivan en pérdida de 
suelo, deforestación, desecación o contaminación de 
fuentes de agua, disminución de la biodiversidad, entre 
otras consecuencias graves  como el cambio climático.  

El reemplazo de miles de hectáreas de coberturas 
vegetales nativas por sistemas de producción e 
infraestructura, ha originado mosaicos donde ya 
no solo priman los procesos ecológicos para el 
mantenimiento de la diversidad, si no que entran a 
jugar un papel primordial los procesos culturales. Este 
proceso da origen a los paisajes rurales, los cuales 
son porciones de la superficie terrestre relativamente 
homogéneas donde la matriz la constituyen sistemas 
productivos con características socioeconómicas y 
biológicas propias. Así, en términos prácticos, se puede 
hablar de paisajes rurales, paisajes cañeros, paisajes 
bananeros, entre otros.

Dado lo anterior, el paisaje se considera un bien digno 
de ser protegido. Llevar a efecto esta protección tiene 
una serie de dificultades, algunas derivadas de su 
propio carácter dinámico. La protección del paisaje no 
es una congelación de sus formas, sino que supone 
el entendimiento de las relaciones geográficas de 
causa-efecto, la comprensión de los procesos de 
cambio, de las demandas de usos y de la posibilidad de 
mantenimiento espontáneo de las formas. 

Evolución del paisaje en Porce II 

Las coberturas vegetales del cañón del río Porce han estado 
sometidas durante décadas a una fuerte intervención 
antrópica. El bosque ha sido talado y quemado para 
establecer pastos para ganadería y en menor proporción 
cultivos agrícolas. En la última década, los cambios de 
coberturas han estado influenciados por las dinámicas 
sociales, las actividades económicas, el conflicto político 
y el desarrollo de los proyectos hidroeléctricos de la zona 
(EPM, 2006). 

La calidad del paisaje es una medida adecuada del avance 
de los procesos ecosistémicos, especialmente cuando estos 
involucran el deterioro o la recuperación y conservación 
de los ecosistemas (EPM, 2008). Esto es particularmente 
útil cuando dichos procesos ecosistémicos se relacionan 
con las actividades para la construcción y operación de un 
proyecto hidroeléctrico como es el caso de la central Porce 
II, pues contribuye a dar información sobre los resultados 
de la gestión ambiental implementada como medida de 
compensación, mitigación y restauración de los impactos 
negativos asociados.

La zona de influencia de la central hidroeléctrica Porce II 
se encuentra ubicada al nordeste del departamento de 
Antioquia, en jurisdicción de Amalfi, Guadalupe, Gómez 
Plata y Yolombó, a 120 km de Medellín.  La zona corresponde 
a un valle abierto con una franja central de colinas bajas 
de forma redondeada muy disectadas, acompañadas de 
depósitos aluviales en forma de barras laterales extensas 
interrumpidas, y terrazas bajas, sin presentar una llanura 
de inundación continua. Las pendientes promedio varían 
entre 22 y 25 grados, aunque se presentan pendientes de 
36 a 45 grados. La precipitación en promedio es de 3.050 
mm al año con un régimen bimodal y con temperaturas 
entre 22 y 19 C°. Según el sistema de zonas de vida de 
Holdridge (1996), se encuentra en el bosque húmedo 
premontano (bh-PM) (EPM, 2000).

Evolución de las coberturas vegetales y mejoramiento de la 
calidad del paisaje en el área de influencia del embalse Porce II.

Los monitoreos de paisaje que EPM realiza cada cinco 
años en Porce II, han brindado información para la 
evaluación y análisis de la dinámica de las coberturas 
vegetales y usos actuales del suelo, así como resultados 
de evaluación de la calidad visual del paisaje y del 
grado de conectividad entre fragmentos de bosques 
y demás coberturas vegetales. Con este monitoreo se 
busca identificar unidades paisajísticas que permitan 
plantear un ordenamiento basado en patrones 
de distribución de las coberturas vegetales, que 
garanticen la estabilidad de los procesos ecológicos 
presentados con la introducción de nuevos elementos 
a la matriz de paisaje, naturales y artificiales, derivados 
de la construcción y operación de la central Porce 
II (cambios sucesionales en coberturas vegetales, 
cuerpos de agua e infraestructura, entre otros).

Es importante aclarar que las coberturas vegetales 
se constituyen en una de las mejores características 
descriptoras del paisaje. La dinámica de las mismas 
es indicadora de los procesos subyacentes en los 
ecosistemas naturales que no se observan a simple 
vista, por lo cual es una metodología ampliamente 
usada (EPM, 2008), y son los sistemas de información  
geográfica (SIG) las herramientas empleadas para el 
análisis multitemporal de estas coberturas vegetales, 
que contribuyen a valorar varios momentos históricos.

Para la evaluación del paisaje en Porce II se realizaron, en 
conjunto con la Universidad Nacional de Colombia, los 
mapas de coberturas vegetales correspondientes a los 
años 2001 y 2006, y se analizaron los cambios mediante 
la comparación de dichos mapas utilizando como punto 
inicial el primer monitoreo del paisaje realizado en 2001 
(periodos 1989-2001 y 2001-2006).

Así se obtuvo, para los predios de EPM, que los ecosistemas 
naturales en toda el área de estudio presentaron un 
proceso de recuperación y restauración, evidenciado en el 
reemplazo paulatino de los pastos hacia coberturas que 
muestran el avance en la sucesión como los rastrojos altos 
y bajos. Este proceso se ha presentado en los dos períodos 
estudiados entre 1989-2001 y 2001-2006. 
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Tabla 4. Coberturas del área del Proyecto Porce II entre 1989 y 
2006, en hectáreas y porcentaje de ocupación

Tabla 5. Pérdida y ganancia de coberturas 

Cobertura Código

1989

Bosques

ha %

2001 2006

B1 1093.0 12.6 485.7 5.6 939.8 10.8

Cultivo C 29.3 0.3 3.9 0.0 54.2 0.6

Cuerpo de agua CA 302.5 3.5 876.0 10.1 883.6 10.1

Cultivo de caucho CC 4.9 0.1 46.5 0.5

Infraestructura I 104.3 1.2 102.3 1.2

Guadua Gu 64.8 0.7 56.2 0.6

Pasto PA 6089.3 69.9 2521.2 29.0 1854.3 21.3

Plantación forestal PF 78.3 0.9

Rastrojo alto RA 652.9 7.5 1130.6 13.0 2970.0 34.1

Rastrojo bajo RB 515.0 5.9 3356.5 38.5 1712.2 19.7

Suelo erosionado SE 26.3 0.3 72.4 0.8 11.1 0.1

Sin determinar* 88.4 1.0 0.0 0.0

Total general 8708.7 100.0 8708.7 100.0 8708.7 100.0

ha % ha %

*No se pudieron determinar por presencia de nubes en las aerofotografías 
*No se pudieron determinar por presencia de 

nubes en las aerofotografías

*No se pudieron determinar por presencia de 
nubes en las aerofotografías

Cobertura Código

1989

Bosques

ha %

2001 2006

B1 -607.3 -7.0 454.1 5.2 -153.2 -1.8

Cultivo C -25.9 -0.3 50.2 0.6 24.4 0.3

Cuerpo de agua CA 573.6 6.6 7.6 0.1 581.1 6.7

Cultivo de caucho CC 41.6 0.5 46.5 0.5

Infraestructura I -2.0 0.0 102.3 1.2

Guadua GU -8.6

4.9

104.3

64.8

0.1

1.2

0.7 -0.1 56.2 0.6

Pasto PA -3.568.1 -41.0 -666.7 -7.7 -4.234.8 -48.6

Plantación forestal PF 78.378.3 0.90.9

Rastrojo alto RA 477.7 5.5 1.839.4 21.1 2.317.1 26.6

Rastrojo bajo RB 2.841.4 32.6 -1644.2 -18.9 1.197.2 13.7

Suelo erosionado SE

NU

46.1 0.5 -61.2 -0.7 -15.1 -0.2

Sin determinar* 88.4 1.0 -88.4 -1.0 0.0 0.0

ha % ha %

*No se pudieron determinar por presencia de nubes en las aerofotografías 

Los pastos existentes en 1989 disminuyeron 41% y en 2001 
fueron reemplazados en su mayoría por rastrojos bajos 
y por el cuerpo de agua del embalse, y continuó con una 
disminución de 7,7% entre el período de 2001 a 2006. Esta 
disminución de los pastos se ve reflejada en el aumento de 
los rastrojos altos y bajos que durante todo el período de 
estudio aumentaron 26,6% y 13,7% respectivamente. 

En las siguientes figuras se observa la evolución del paisaje 
de 2001 a 2006. 

En la Tabla 4 se presentan las coberturas presentes en 
el área de estudio del proyecto entre 1989 y 2006, y en 
la Tabla 5 se observa la relación entre las pérdidas y 
ganancias para cada una de las coberturas evaluadas.
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Figura 2. Coberturas vegetales del Proyecto Porce II.  Año 2006

Los focos erosivos presentes en el área de estudio 
en su mayoría se encuentran localizados en los 
márgenes de la vía principal, y aunque estos focos 
puntuales no disminuyeron significativamente 
entre el primero y segundo monitoreo, el área de 
suelo erosionado disminuyó entre 1989 y 2006 un 
total de 15,1ha, con un aumento de 46,1ha a 2001 y 
una disminución de 61,2 ha a 2006. 

La conectividad entre los fragmentos de bosque, 
rastrojo alto y bajo, mejoró y no avanzaron 
los procesos de fragmentación dentro de cada 
cobertura, lo que ayuda a concluir sobre la calidad 
paisajística no solo en función de valores totales de 
coberturas, sino también en función de su calidad y 
homogeneidad. 

La calidad visual del paisaje aumentó en 8.625,1 ha 
correspondientes al 99,04% del área de estudio, 
lo que indica que las condiciones del paisaje están 
mejorando, debido básicamente a que se ha 
permitido la repoblación de zonas deterioradas u 
ocupadas por pastos, y al desarrollo de la sucesión 
natural. Sin embargo, para que se alcance un 
nivel óptimo de calidad de paisaje, aun debe pasar 
más tiempo para que se permita la recuperación de 
algunos ecosistemas y la intervención de otras zonas 
en busca de su restauración, todo orientado a que 
estos ecosistemas alcancen condiciones similares a las 
iniciales antes de la intervención antrópica.  

4. Conservación de la biodiversidad
La biodiversidad se define, según el Convenio de 
Diversidad Biológica (CDB), como “La variabilidad de 
organismos vivos de cualquier fuente, incluidos, entre 
otras cosas, los ecosistemas terrestres y marinos y 
otros ecosistemas acuáticos y los complejos ecológicos 
de los que forman parte; comprende la diversidad 
dentro de cada especie, entre las especies y de los 
ecosistemas”.  A partir de esta definición es posible 
reflexionar acerca de las múltiples dimensiones en 
que se manifiesta, desde sus escalas de expresión 
a nivel taxonómico, ecológico y genético, hasta 
su carácter dinámico en el espacio y en el tiempo 
(Evaluación de los Ecosistemas del Milenio, 2005). Es 
decir, la biodiversidad se expresa en diferentes niveles 
de organización desde genes hasta ecosistemas, con 
una composición, una estructura y un funcionamiento 
propios de cada nivel y entre niveles; y de estas 
interacciones ecológicas complejas resultan unos 
bienes y servicios ecosistémicos, los cuales son los 
beneficios directos e indirectos que los seres humanos 
reciben de la biodiversidad (MAVDT–PUJ 2010).

Colombia es considerado como uno de los países con 
mayor diversidad biológica (país megadiverso), ya 
que con el 0.7% de la superficie continental terrestre 
que posee, alberga alrededor del 10% de la diversidad 
biológica mundial (Chaves y Arango 1997, Fandiño y 
Ferreira 1998, Chaves y Santamaría 2006),  y ocupa el 
primer lugar en el número de especies de anfibios y de 
aves; el segundo en plantas; el tercero en reptiles y el 
cuarto en número de especies de mamíferos (Rangel, 
2002), según se muestra en la Tabla 6, lo cual se ve 
reflejado finalmente en una variedad importante de 
ecosistemas (IDEAM et al. 2007). 

Figura 1. Coberturas vegetales del Proyecto Porce II.  Año 2001
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Sin embargo, la pérdida de diversidad y la 
transformaciones a escala del paisaje, son una 
realidad actual y global que está sucediendo a 
un ritmo tan acelerado, que algunos ecosistemas 
completos están en peligro de desaparecer (Chaves & 
Arango, 1998), y no hay señales de que este proceso 
se esté ralentizando (Cowntdown  et al., 2010). Una de 
las principales causas de la pérdida de la biodiversidad 
en Colombia, según se menciona en la Política 
nacional de la biodiversidad, es el proceso acelerado 
de transformación de sus hábitats y ecosistemas 
naturales a causa de factores tales como la ejecución 
de políticas inadecuadas de ocupación y utilización 
del territorio, cuyo resultando es la reducción de 
hábitats o su fragmentación, principalmente de los 
ecosistemas forestales. Aunque aún no existe un 
consenso en cuanto al área deforestada anualmente, 
ni sobre sus tendencias actuales, se estima que una 
tercera parte de la cobertura forestal del país ha 
sido eliminada, modificando considerablemente 
el paisaje. Las causas a las cuales se atribuye la 
deforestación son, en orden de importancia, las 
siguientes: la expansión de la frontera agropecuaria 
y la colonización (73,3%), la producción maderera 
(11,7%), el consumo de leña (11,0%), los incendios 
forestales (2%) y los cultivos ilícitos (2%). 

Conservación y monitoreo de la 
biodiversidad en el proyecto Porce II 

Los embalses y otras infraestructuras hidráulicas 
son algunas de las obras de ingeniería más antiguas 
y extendidas (Baxter, 1977). Para mitigar el impacto 
ocasionado por la construcción del embalse Porce II, 
EPM adoptó en su marco legal ambiental y convirtió 
en objetivos empresariales la conservación y el 
cuidado de los recursos naturales en el área de 
influencia de su infraestructura. Dado que los 
espacios protegidos son un aspecto clave para 
la conservación de la biodiversidad (Cowntdown 
2010 et al., 2010), EPM adquirió una franja de 
bosques protectores y otras coberturas vegetales, 
que proporcionan espacios para el hábitat de las 
poblaciones locales y de especies que se desplazaron 
del sitio de intervención, así como para la fauna que 
fue reubicada en la etapa de salvamento y rescate, 
al momento del llenado del embalse. 

Sin embargo, aunque se hayan tomado las medidas 
necesarias para la protección de este espacio, 
es necesario realizar monitoreos que permitan 
entender la dinámica de las comunidades naturales, 
las consecuencias de las influencias humanas y 
predecir o prevenir cambios no deseados en el 
ecosistema. Este plan de seguimiento y monitoreo 
hace parte de los compromisos ambientales 
adquiridos por EPM dentro de la licencia ambiental 
del proyecto Porce II. Los datos obtenidos en estos 
monitoreos se analizan a través de índices que 
permiten cuantificar la diversidad de la biota a nivel 
local (índices de dominancia, valor de importancia e 
índices de diversidad alfa y beta); además a través 
de análisis demográficos para conocer los cambios 
de la biota a través del tiempo (Vallejo, et al., 2005). 

A continuación se presentan algunos resultados 
obtenidos en el sexto monitoreo de fauna ejecutado 
por el Herbario de la Universidad de Antioquia -HUA- 
en el año 2010, y enfocado en los grupos biológicos 
concentrados en herpetofauna (anfibios y reptiles), 
ornitofauna (aves) y mastozoofauna (mamíferos), 
además de la vegetación, presentes en la zona de 
influencia del embalse de la central hidroeléctrica 
Porce II. Los resultados fueron comparados, 
analizados y discutidos con los de los monitoreos y 
estudios realizados previamente a la construcción y 
conformación del embalse:

Adaptado apartir de Rangel 2002, 
UNEP-WCMC (2002 y 2003), Restall 
2007 y conservación internacional 2010

Tabla 6. Escalafón de países con mayor riqueza en número de especies para 
diferentes grupos taxonómicos

Otras causas encontradas son la introducción de 
especies foráneas e invasoras que causan directamente 
pérdida de diversidad biológica, mediante la 
competencia y desplazamiento de especies nativas; la 
sobreexplotación o aprovechamiento no sostenible de 
especies silvestres de fauna y de flora para el consumo 
doméstico o comercialización, la contaminación 
resultante de actividades industriales y domésticas que 
llevan a una alteración del medio natural, y finalmente, 
el cambio climático y el cambio global pueden llegar a 
alterar las condiciones del medio ambiente físico, más 
allá de la capacidad de respuesta de los ecosistemas  y 
sus componentes o alterar procesos evolutivos.

En las últimas décadas es creciente el reconocimiento 
que ha ganado la biodiversidad, no solo por su dimensión 
biológica sino también como parte fundamental en el 
funcionamiento de los ecosistemas y base del bienestar y 
la calidad de vida de los seres humanos.  La mayor parte 
de las sociedades actuales comprende mejor el valor 
potencial y estratégico que tiene la biodiversidad en su 
desarrollo social y económico, así como su relación directa 
con la salud, la seguridad y la cultura (UNEP 2007). Estos 
beneficios, que se derivan de los ecosistemas que tienen en 
la biodiversidad su base constitutiva, son conocidos como 
servicios ecosistémicos. La prestación y el mantenimiento 
de estos servicios es indispensable para la supervivencia de 
la vida en el planeta, algo solo posible si los ecosistemas 
mantienen la biodiversidad que garantiza los procesos y 
funciones de los cuales se derivan (EEM 2005).

Anfibios: se registraron 28 especies de anfibios 
representadas en los órdenes anura (ranas y sapos) y 
caudata (salamandras).  Los anuros representados por 
7 familias, 15 géneros y 27 especies.  El orden caudata 
representado por la familia Plethodontidae exclusiva 
de Suramérica con un único género y una sola especie,  
Bolitoglossa lozanoi. El mayor número de registros lo 
obtuvo la familia Leptodactilidae (34%), dominados 
por la especie Leptodactylus colombiensis, la cual 
fue registrada para todas las coberturas vegetales 
exceptuando el pastizal y en ambos periodos climáticos.  
La familia Strabomantidae representó el 21% de 
los registros dominados por el género Pristimantis, 
con 7 especies.  La familia ylidae fué la más diversa 
representada en 5 géneros y 10 especies.

Reptiles: se obtuvieron 38 especies de reptiles 
representadas en el orden Squamata (lagartos, 
serpientes y lagartos ápodos), 10 familias,  24 géneros 
y 37 especies, y el orden Testudines (tortugas), 
representado por la familia Kinosternidae exclusiva de 
América con un único género, Kinosternon y una sola 
especie:  Kinosternon leucostomum. El mayor número 
de registros lo obtuvo la familia Colubridae (39%), la 
cual abarca la mayoría de las serpientes y la familia 
Polychrotidae,  con el 21%, lagartijos del género Anolis, 
uno de los más diversos para Centro y Sur América.  Solo 
se obtuvo un ejemplar del orden Testudines (tortugas) 
con la especie Kinosternon leucostomum.

1.

2.
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Herpetofauna (anfibios y reptiles) reportada en el área de influencia del embalse Porce II (de izquierda a derecha): Leptodactylus 
colombiensis, Rheobates palmatus, Anolis gracilipes, Ameiva festiva, Rhinella margaritifer, Pristimantis cf. Penelopus; Bothrops 
asper y Echinosaura horrida.

Aves reportadas en el área de influencia del embalse Porce II (de izquierda a derecha); Chlorostilbon mellisugus (esmeralda 
coliazul); Tangara cyanicillis (tangará real); Dacnis lineata (♂) (dacnis carinegra); Manacus manacus (saltarín barbiblanco); 
Anabacerthia striaticollis (hojarasquero montañero); Geotrygon montana (paloma-perdiz rojiza); Oporornis philadelphia 
(reinita enlutada) (♂); Wilsonia canadensis (reinita del Canadá) (♂); Habia gutturalis (habia ahumada).

Mamíferos reportados en el área de influencia del embalse Porce II (de izquierda a derecha): Marmosa murina (mapurito); Choloepus 
hoffmanni (perico ligero); Cabassous centralis (armadillo coletrapo); Saguinus leucopus (tití gris con cría),  Aotus lemurinus 
(marteja); Eira barbara (ulama, zorra).

Mamíferos: se registraron 8 órdenes, 21 familias, 17 
subfamilias y 81 especies, que representan el 17,5% 
de las 469 especies de mamíferos registrados para 
Colombia (Alberico et al., 2000). La especie Saguinus 
leucopus es la que presenta el mayor número de 
individuos con 104 y una abundancia relativa de 
20,1%; le sigue en su orden las especies: Carollia 
perspicillata con 43 (8,3%), Sciurus granatensis 
con 41 (8,0%); Artibeus lituratus 33 (6,4%), Carollia 
colombiana 31 (6,0%), Nasua nasua con 28 
(5,4%); Cerdocyon thous con 22 (4,3%), Dasypus 
novemcinctus con 18 (3,5%); Dasyprocta punctata 
con 16 (3,1%), Artibeus sowelli con 15 (3,0%), Artibeus 
jamaicensis y Alouatta seniculus con 11 (2,1%), Aotus 
lemurinus con 10 (2,0%), Carollia monohernandezi 
con 9 (1,8%), Didelphis marsupialis con 7 (1,4%), 
Marmosa robinsoni y Procyon cancrivorus con 6 
(1,2%) cada uno.

Aves: se registraron 211 especies y 6.476 individuos, 
pertenecientes a 18 órdenes, 43 familias y 17 
subfamilias. El total de aves de este muestreo 
corresponde al 11,27% del total de las especies 
registradas para Colombia (aprox. 1860 especies). La 
familia que presentó el mayor número de especies 
fue la Tyrannidae (atrapamoscas, siriries), con un 
total de 28 especies (13%); seguida de la familia 
Thraupidae (tángaras azulejos, fruteros, etc.), con 21 
9,77%); Trochilidae (colibríes o chupaflores), con 14 
6,51%); Parulidae, con 12 (5,58%);  Emberizidae, con 
10 (4,65%); Furnariidae (rastrojeros y trepatroncos), 
con 9 (4,19%) y finalmente las familias Columbidae, 
Thamnophilidae, con 8 especies cada una (3,72%).

Como parte de los análisis comparativos entre los 
diferentes monitoreos (periodo 2001-2010) adelantados 
en el área de influencia del embalse Porce II, se observa, 
de acuerdo con la Figura 3, que el número acumulado 
de especies registradas ha venido aumentando, con 
una tendencia a la estabilización en todos los grupos 
faunísticos, debido posiblemente al incremento de los 
muestreos, al aumento en calidad y cantidad de la oferta 
de hábitat y al incremento en el grado de conectividad 
de los fragmentos de bosque, principalmente a causa 
del avance de la sucesión vegetal según se mencionó 
en la sección anterior.

3.

4.
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Es importante resaltar, de acuerdo con los 
resultados obtenidos hasta el momento, el papel 
que cumplen las zonas de protección forestal 
establecidas alrededor de los embalses de EPM, en 
la conservación de la biodiversidad y de los bienes y 
servicios ecosistémicos asociados a esta. A manera 
de ejemplo, en la Figura 4 es posible comparar la 
magnitud en términos porcentuales de la fauna 
registrada en el área de influencia del embalse 
Porce II, con respecto a los totales para Colombia, en 
donde, para todos los monitoreos, se tiene un total 
acumulado de 45 especies de anfibios, 58 de reptiles, 
315 de aves y 103 de mamíferos, correspondiente 
respectivamente al 6%, 10%, 17% y 22% de los 
totales reportados para Colombia en cada grupo 
faunístico (764 anfibios, 586 reptiles, 1860 aves, 469 
mamíferos).

Vegetación: se registraron 12.296 individuos de 
plantas vasculares, distribuídos en 83 familias, 
218 géneros y 323 especies. Del total de registros 
309 especies son angiospermas, 13 son helechos 
y 1 gimnosperma. Las familias con mayor número 
de especies son: Rubiaceae 27, Melastomataceae 
23, Asteraceae 17 y Fabaceae 15. Entre los géneros 
con más especies se encuentran: Miconia 14 , Piper 
13, Psychotria 10, Inga 6 y Serjania 6. Los géneros 
mejor representados a nivel de especie son de 
hábito arbustivo, a excepción de Inga y Serjania,  
y por su rápido crecimiento y diponibilidad de 
frutos atraen la fauna autóctona y alóctona, la 
cual puede transportar semillas de otros bosques 
enriqueciendo la composición florística en el proceso 
de regeneración. 

Como se puede observar en la Figura 6, después de 
un incremento marcado en los años 2004 y 2006, 
el número de especies descendió en 2008 y 2010, 
con valores similares, solo 6 especies menos. A 
nivel de géneros, los valores obtenidos se asimilan 
más a los encontrados en los años 2004 y 2006. 
En cuanto a las familias, a partir de 2004 se han 
mantenido estables, siendo 2010, con 83, el año con 
más familias registradas. En la Figura 5 se observan 
algunas de las especies más comunes en la zona de 
influencia del embalse Porce II.

Comparación del número acumulado de especies reportadas en los 
monitoreos de fauna realizados en la zona de influencia de embalse de la 
central hidroeléctrica Porce II, para diferentes grupos biológicos: anfibios, 
reptiles, aves y mamíferos. Periodo de monitoreo 2001-2010. 

Figura 3.

Grupo Biológico %

Anfibios

Reptiles

Aves

Mamíferos

6%

10%

17%

22%

Comparación del número acumulado de especies regitradas en 
el área de influencia del embalse de la central hidroeléctrica 
Porce II respecto del total estimado para Colombia en cada uno 
de los grupos biológicos estudiados. Comparación de los taxas registrados durante los monitoreos 

realizados en la zona de influencia del embalse Porce II

Figura 4.

Figura 5.

5.
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2011.
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De Australia llegó un barco…

Hasta comienzos del siglo XVIII en Europa, la verdad 
de la proposición “todos los cisnes son blancos” 
era tan indiscutible como la verdad, tan cara a los 
filósofos, de la proposición “todos los hombres son 
mortales”. 

En los primeros años de ese siglo, con la llegada 
a Inglaterra de un grupo de colonos ingleses con 
un cargamento de cisnes negros australianos, la 
verdad de los cisnes blancos se derrumbó y los 
críticos de las teorías de la inducción se reafirmaron 
en su convicción de que la inducción, más que un 
método de raciocinio, era un problema por resolver. 
Que hasta hoy, el sol haya salido todos los días, no 
me garantiza que saldrá mañana.

El cisne negro
En abril del 2007, cuando el estallido de la burbuja 
inmobiliaria en Estados Unidos empezaba a dar señales 
de convertirse en una crisis financiera de proporciones 
globales, como finalmente ocurrió con el rescate de 
Bear Stearns y Merrill Lynch, y la quiebra de Lehman 
Brothers en el 2008, Nassim Taleb publicó un libro, The 
Black Swan (1) , que revolucionó la manera de mirar 
los mercados financieros, la economía global y todo 
aquello que conllevara algún grado de incertidumbre; 
que es, por lo demás, prácticamente todo.

Un cisne negro (black swan) se definió como un evento 
de gran impacto y de muy baja probabilidad, o mejor, 
de probabilidad indeterminable. Ese gran impacto 
puede ser positivo o negativo, pero el interés se ha 
centrado en los cisnes negros de impacto negativo, 
por los daños que causan. Como ejemplos de eventos 
prácticamente imprevisibles y de gran impacto se 
mencionaron el ataque terrorista a las torres gemelas 
en Nueva York y el huracán Katrina en Nueva Orleans. 
Un ejemplo de cisne negro positivo fue la irrupción 
de Internet en el mundo de las comunicaciones. La 
ruptura de la burbuja de las PuntoCom a comienzos de 
la primera década de este siglo produjo un cisne negro 
negativo que inicialmente pareció positivo. Después, 
Google y Facebook fueron cisnes negros positivos.

Palabras clave
Valor  en riesgo, planeación, incertidumbre, 
probabilidad, eventos, predicciones,  mercados 
financieros, economía global, servicios públicos.

Resumen
En 1697 fue descubierta una especie de cisne, que 
hasta ese momento en la sociedad inglesa se suponía 
que no existía. La premisa de que “todos los cisnes son 
blancos” fue desmentida con este descubrimiento. Y 
desde este momento, la expresión “es un cisne negro” 
se usa para clasificar el alto impacto de un evento 
altamente improbable, complejo o un escenario que 
no se espera que se presente. Inimaginable.

A la hora de tomar decisiones, los ejercicios de 
predicciones de todo tipo para apoyarlas, están 
basados en metodologías que generalmente 
ignoran trayectorias, que si sucedieran, las 
previsiones y el curso de esas decisiones serían 
totalmente diferentes.

Esta historia de los cisnes negros, y de lo que 
ocultan bajo sus alas, debe servir para que quienes 
planifican y toman decisiones empresariales 
tengan una mirada más allá de lo corriente.

(Portada de la primera de edición de “Black Swan: The Impact of 
the Highly Improbable”).

1Nassim Nicholas Taleb, “The Black Swan, The Impact of the 
Highly Improbable”, New York, Random House, 2007.
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(Tomado de: Holton, Glyn,“Value at Risk, Theory 
and Practice”, Academic Press, 2003).”).

(Tomado de Wikipedia, artículo: 
“Normal Distribution”).
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2Benoit B. Mandelbrot, Richard L. Hudson, “The (mis)Behavior 
of Markets, A Fractal View of Financial Turbulence”, Basic 
Books, New York, 2004-2008.

Dow  Jones Industrial Average 

Dow  Jones Industrial Average 

(Elaboración de los autores).

(Elaboración de los autores).
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(Tomado de: Johnson, Christian, “Value at 
Risk: Teoría y Aplicaciones”, Revista Estudios de 
Economía, Vol. 28 No. 2, Diciembre 2001).

(Tomado de: Mascareñas, Juan, “Introducción 
al VaR”, Universidad Complutense de Madrid, 
mayo 2008).

(Tomado de: Gómez Jorge, “Planificación: 
Análisis de Riesgos”, Colegio Mayor de Nuestra 
Señora del Rosario, sin fecha)

3Baloto con opción simultánea de 6 números, del 1 al 45, jugando 
dos veces por semana.
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(Tomado de:  PricewaterhouseCoopers, “Análisis de 
riesgos de proyectos y portafolios”, Octubre 2008).
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