DE INTERES NACIONAL MODERNIZACION

Cambio cultural:

Un desafio

para la gran
familia
Coomeva

Nuestro proceso de modernizacion es amigo de la gente
y necesita de ella para lograr su desarrollo.

Por Eleonora Lozano Lopez
Directora Nacional de
Gestion Humana

dernizacion es ami-
-. go de la gente, ne-
N cesita de las perso-
nas y por ende se convierte
en una valiosa herramienta
para ayudarnos a desempe-
flar mejor nuestro trabajo.

Es realmente muy pla-
centero para mi que sea a tra-
vés de este importante reto,
cual es el cambio cultural, te-
ner la oportunidad de dirigir-
me por primera vez a esta
gran familia Coomeva.

Es en primera instancia
la Direccion Nacional de Ges-
tién Humana la gran respon-
sable de liderar el mas delica-
do de los once subproyectos
derivados del proyecto madre
de modernizacion adminis-
trativa y tecnolégica, el cual
es la administracion del cam-
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bio cultural, justamente por-
que tiene que ver con lo mas
valioso de cualquier organi-
zacion: su gente.

Si de posibilidades ha-
blamos, nos percatamos de
que los cambios tecnologicos
y de procesos podrian hacer-
se abruptamente, pero en de-
trimento de las personas.
También sabemos que quien
crea y maneja la tecnologia,
quien desempena los proce-
80s ¥y quienes componen las
estructuras son las personas,
que en ultima instancia to-
man la decision personal de
cambiar asumiendo el desa-
fio.

Coomeva con la Price
Waterhouse a mediados de
1996 realizo una cuidadosa
seleccion de 60 lideres a ni-
vel nacional, quienes son los
abanderados en regar la se-
milla de cambio desde los
primeros niveles hasta los
mas pequenos de nuestra or-
ganizacion. Para ello conta-
ron con un excelente y dina-
mico entrenamiento basado
en 3 importantes periplos:

Un primer taller llama-
do "Sensibilizacién o asu-
miendo el compromiso con
el cambio, en el cual se dio
a conocer el cambio, sus eta-
pas, sus efectos psicologicos,
las clases de cambios y como
manejarlos. Un segundo ta-
ller tiene que ver con forma-
cion de formadores, algo si-
milar con presentaciones
efectivas: entrenamiento en
el manejo del auditorio, te-
mas, ayudas de exposicion,
manejo corporal, etc. el ter-
cer taller apunta a refinar
habilidades para trabajar en
equipo, comunicaciones
efectivas, participacion y
papel del lider.

Igualmente a este valio-
§0 grupo humano se le entre-
g0 un cronograma con fe-
chas, nombre de los exposi-
tores (por pareja), grupo de
participantes, lugar, dura-
cion, costo y material para
empezar a replicar los talle-
res que se iniciaron en mar-
z0 y culminan en junio del
presente ano, tal como esta
previsto en el respectivo cro-
nograma del subproyecto
"Administracion del cambio
cultural."

Es pertinente conocer
que el cambio cultural esta
conformado por cuatro gran-
des fases que son: la primera
es la ya mencionada de lide-
razgo. La segunda, concer-
niente directamente con las
comunicaciones efectivas,
columna vertebral de cual-
quier proceso en la medida
en que sensibilizar, capaci-
tar, motivar y liderar es fun-
damentalmente comunicar.
Para tal efecto, el proyecto
de modernizacion cuenta
con su propio boletin bimen-
sual de informacion y tam-
bién con los demas mecanis-
mos de comunicacion escri-
ta, tales como: el boletin So-
mos Coomeva, la Revista
Noticias Coomeva, etc. De la
misma manera, como uste-
des se pudieron dar cuenta,

el equipo que lidera el Pro-
yecto de modernizacion (Jo-
sé Miguel Terreros, Gerente
Nacional de Modernizacidn;
Alfredo Guerrero, Gerente
Nacional de Sistemas; Victo-
ria E. Yepes, Directora Na-
cional O. y M. y Eleonora Lo-
zano, Directora Nacional de
Gestion Humana) acaba de
realizarse una segunda gira
por todo el pais para actuali-
zar a los lideres del cambio,
al igual que a algunos nive-
les de la administracién y a
la dirigencia del estado ac-
tual y progreso del Proyecto
de modernizacion en cada
uno de sus once subproyec-
tos con sus respectivos cro-
nogramas. Estas giras se ha-
ran cada 3 o 4 meses aproxi-
madamente en la medida en
que vamos teniendo adelan-
tos o cambios sustanciales
en el mismo. Complemen-
tando esta segunda fase es-
tamos estructurando y vali-
dando con la Jefatura Nacio-
nal de Comunicaciones una
matriz de comunicaciones
efectivas compuesta basica-
mente por persona clave, ob-
jetivo de la comunicacion,
mensajes, medios, portavoz,
frecuencia, duracion y resul-
tados.

Finalmente es determi-
nante contar en esta fase de
comunicaciones con noso-
tros como lideres de cambio,
con los directores de comu-
nicaciones regionales y na-
cional, quienes por la natu-
raleza de sus estudios y tra-
bajo son por derecho propio
lideres de cambio, en tanto
que, cOmo se menciona ante-
riormente, la comunicacion
es la columna vertebral de
todo proceso y tiene su papel
protagonico en cualquier
cambio de cultura organiza-
cional que se dé. Gestion
Humana y los lideres traba-
jaremos en equipo dandole
soporte al grupo de comuni-
caciones, recogiendo inquie-
tudes, ideas, rumores y todo

lo que al cambio cultural
concierne.

La tercera fase es lo
que se ha denominado talle-
res de motivacion, donde ha-
bra una seleccién de lideres
dentro del grupo de lideres,
que se encargaran de repli-
car con los stakeholders
(personas “tocadas” directa-
mente por el cambio) todo lo
que a éste se refiera. Este ta-
ller por ser fundamental-
mente de aprendizaje, el
cual va a mostrar resultados,
no podra darse hasta tanto el
redisefio de procesos no esté
totalmente terminado y el
primer grupo piloto arran-
que. Dicho arranque esta
previsto para julio del pre-
sente afo. En esta fase el
grupo definira y desarrollard
objetivos, politicas, habilida-

‘des, etc., de las nuevas es-

tructuras.

La cuarta y tltima fase
es la pertinente al mejora-
miento continuo. Actividad
que desde luego estd ama-
rrada con las tres fases ante-
riores y casi por definicién
en lo concerniente a cual-
quier tipo de cambio y en el
caso concreto de Coomeva-
la Cooperativa en lo sucesivo
no podra parar jamas su de-
sarrollo integral; por el con-
trario, la idea es seguir mejo-
rando cada dia mas sus ser-
vicios y productividad para
estar dentro del mercado.

De esta forma les com-
parto a todos que estamos
viviendo el cambio con he-
chos y datos muy concretos
y que aunque el liderazgo de
este proyecto en gran parte
es responsabilidad de la Di-
reccion Nacional de Gestion
Humana y el grupo de lide-
res, la participacion y com-
promiso de iodos y cada uno
de nosotros los empleados
de Coomeva es vital y defini-
tiva, porque no podemos ol-
vidar que somos mas que na-
da un “constructor colecti-
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