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Resumen

La investigacion tiene como propésito mostrar a las empresas privadas y publicas los
beneficios del enfoque sistémico, con el uso de las constelaciones organizacionales, de modo
que les ayude a entender porque sus problemas se repiten una y otra vez, para los cuales los
procedimientos tradicionales no tienen la efectividad esperada. Se trabajé con un disefio
descriptivo, utilizando cuestionarios y entrevistas, abordando las dimensiones de las dos
variables de estudio. En los resultados se encontré que la capacitacion de los conceptos de las
dos variables, ayudé a mejorar el nivel de opinidén en un 23.90% para las constelaciones
organizacionales y 27.49% para el conocimiento tacito. Es decir, los encuestados estaban mas
de acuerdo con las afirmaciones del cuestionario. Se evidencio también que las constelaciones
organizacionales ayudaron al cliente a mejorar el diagnéstico de los temas que deseaban
resolver. Finalmente, los resultados obtenidos sustentados por la teoria existente, permitieron
proponer un modelo sistémico - fenomenoldgico que facilite la explicacion y comprension del
propdsito de las constelaciones organizaciones, expresado en el conocimiento tacito. Asi como
también, el mapa estratégico de la constelacion organizacional, que esta sustentada en sus
estrategias y acciones, que ayude a comprender de una manera sistémica el camino que hay que
transitar desde el primer contacto con el cliente, hasta llegar a la imagen de solucion. Y en ese

recorrer, incorporar el conocimiento tacito.
Palabras clave: Constelacion organizacional, conocimiento tacito, enfoque sistémico,

organismo vivo, modelo sistémico - fenomenoldgico, mapa estratégico de la constelacién

organizacional.
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Abstract

The purpose of the research is to show private and public companies the benefits of
the systemic approach, with the use of organizational constellations, so that it helps them
understand why their problems are repeated over and over again, for which traditional
procedures do not They have the expected effectiveness. We worked with a descriptive
design, using questionnaires and interviews, addressing the dimensions of the two study
variables. In the results it was found that the training of the concepts of the two variables
helped improve the level of opinion by 23.90% for organizational constellations and 27.49%
for tacit knowledge. That is, the respondents agreed more with the statements in the
questionnaire. It was also evident that the organizational constellations helped the client to
improve the diagnosis of the issues they wanted to solve. Finally, the results obtained
supported by the existing theory, allowed us to propose a systemic - phenomenological
model that facilitates the explanation and understanding of the purpose of the constellations
organizations, expressed in tacit knowledge. As well as, the strategic map of the
organizational constellation, which is based on its strategies and actions, that helps to
understand in a systemic way the way to go from the first contact with the client, until

reaching the solution image. And in that journey, incorporate tacit knowledge.
Keywords: Organizational constellation, tacit knowledge, systemic approach, living

organism, systemic-phenomenological model, strategic map of the organizational

constellation.
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I.  INTRODUCCION

Jerry (citado por Flores, 2016) sostiene que desde 1955 en que se cred el ranking de la
revista Fortune, que incluye a las 500 empresa mas grandes de Estados Unidos, el 88% de
las organizaciones desaparecieron para el 2014.

Flores (2016) y Quiroga (2017) sefialan que las organizaciones para mantenerse con
vida necesitan desarrollar su capacidad de adaptacién a las permanentes transformaciones
de tipo cultural y tecnoldgico y cita como ejemplo clasico a cinco organizaciones que
desaparecieron por olvidarse de la innovacion: Atari, Kodak, Blockbuster, Nokia y Olivetti.
Afirman que la ensefianza para evitar que desaparezca, no se debe dejar de innovar.

En los ultimos afios, la crisis financiera del 2008 produjo un cambio en la forma de
interpretar y accionar en el mundo. Para identificar este nuevo escenario se recurrio al
termino VUCA que corresponde a las siglas de cuatro palabras en inglés: Volatility
(Volatilidad), Uncertainty (incertidumbre), Complexity (Complejidad) y Ambiguity
(Ambigledad).

Desde la perspectiva organizacional, representa los desafios que tienen que enfrentar
y resolver actualmente las organizaciones. Compartimos un mundo que cambia de manera
permanente y a una gran velocidad, situacion que afecta a las pequefias y grandes
organizaciones, como también a las personas. Resulta dificil predecir el futuro. No obstante,
para el afio 2020, el 45% de las personas en el mundo se convertiran en knowmads 0
trabajadores del conocimiento, que podran laborar desde cualquier lugar, en todo momento
y con practicamente todo el mundo (Roca, 2015).

En un mundo mas globalizado, interconectado e interdependiente, de cambios rapidos
e impredecibles que afectan el entorno y el interno de las organizaciones, el término VUCA
tiene mas sentido. (Randstad, 2017).

Gibson (2000) afirma que no se puede gestionar las organizaciones mirando el pasado,
porque el futuro no es una continuidad del presente. No se puede conducir las organizaciones
mirando el espejo retrovisor. Nadie puede ir al futuro haciendo uso del piloto automatico.
Se necesitan organizaciones que se asemejen a un vehiculo cuatro por cuatro y tengan la
flexibilidad de transitar por terrenos afirmados como también por carreteras de alta
velocidad. Pero no es suficiente transitar el futuro con este nuevo vehiculo organizacional;
es imprescindible tener claridad de hacia dénde se quiere ir, una vision de futuro de donde

se quiere estar mafiana y qué camino tomar que conduzca al éxito.



Segun el economista estadounidense Frank Knight, el entorno VUCA genera
oportunidades de crecimiento para las empresas que les permita generar mayores utilidades.
El entorno VUCA crea mayor competencia, que lleva a las empresas a diferenciarse, en la
medida que identifique las oportunidades lo méas rapido posible y actlie proactivamente para
beneficiarse del cambio.

Martinez (2013) expresa que, en cualquier organizacion, el objetivo es mantenerse a
flote. Primero hay que sobrevivir para luego ganar. Complementando la idea, la estrategia
no se refiere a ser los mejores, sino ser unicos y que el fin superior de las organizaciones es
la rentabilidad superior, antes que el crecimiento y el tamafio (Michel, 2013).

Por consiguiente, el entorno VUCA requiere de un liderazgo adaptativo. Heifetz
Grashow y Linsky (2012) lo definen como la habilidad de movilizar personas para que
enfrenten retos complicados y progresen.

Eichholz (2015) complementa el concepto anterior cuando afirma que gozar de una
mayor capacidad adaptativa faculta que una organizacién transforme los problemas en retos
y se adapte con éxito de una forma maés sencilla y veloz. Por consiguiente, el reto se orienta
a encontrar formas de mejorar la capacidad adaptativa antes que se evidencien los impulsos
que originan desequilibrios.

El anexo 1, tabla 1.1 muestra las habilidades que conducen a neutralizar las variables
del entorno VUCA.

Esta realidad ha llevado a las organizaciones a crear centros de innovacion dedicados
a preguntarse respecto al futuro. Anticipar es una saludable idea porque lleva a la
organizacion a tomar buenas y efectivas decisiones. Otras deciden fortalecerse al interno
porque consideran que habitan en entornos turbulentos en donde hay poco por adivinar o por
modificarlos, de modo que lo mejor es adaptarse. Pero también hay entornos dinamicos y
flexibles que dan margen de intervencion con la posibilidad de “reprogramarlos” via la
accion. Martinez R. (2013).

Principe (2017), sostiene que, en complemento a las estrategias tradicionales, el
enfoque sistémico privilegia la totalidad y la interrelacion de los elementos, y viene
utilizdndose como una alternativa efectiva para conocer realmente que impide que una
organizacion pueda mantener su supervivencia y alcanzar su expansion.

Stam (2016) llega a afirmar que la experiencia ha evidenciado que las constelaciones
organizacionales y el enfoque sistémico son herramientas muy especiales para revelar lo que

de verdad esté& ocurriendo en una empresa.



A nivel mundial, Infosyon es una asociacion que forma, apoyay retne a todas aquellas
personas que utilizan las constelaciones organizacionales con un sentido profesional a
asuntos criticos y claves en las organizaciones. Tiene como vision que las constelaciones
organizacionales sean una herramienta cada vez mas considerada, apreciada y establecida
(Infosyon, 2019).

A nivel mundial los méximos exponentes de esta propuesta sistémica son Bert
Hellinger, Gunthard Weber, Jan Jacob Stam, Anton de Kroon, Insa Sparrer, Matthias Varga,
Guillermo Echegaray, Georg Senoner, Elizabeth Ferrari. Julio Principe Portocarrero, Piero
Alvarado Gervasi y Jimy Calderon Matta en Peru.

Holanda, Espafa, Portugal, Brasil, Argentina, Chile, Ecuador y Peru son algunos de
los paises donde se ha intensificado la formacién de consultores y consteladores
organizacionales.

A base del Boletin Demografia Empresarial en el Pert - 11 Trimestre 2019 (INEI 2019),
elaborado por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), basado en la
informacion del Directorio Central de Empresas y Establecimientos y que toma como fuente
el Registro Unico de Contribuyentes de la Superintendencia Nacional de Aduanas y de
Administracion Tributaria (SUNAT), que contabiliza las organizaciones (personas naturales
que registran negocio y personas juridicas) que se han incorporado a la actividad
empresarial, como también a las que se han dado de baja. En el anexo 1, figura 1.1 se observa
que en el primer Trimestre 2019 se registra 2 662 940 de organizaciones activas, que
representa un crecimiento de 11.9% respecto al Il Trimestre 2018. En el trascurso del 11
trimestre 2019 se crearon 72 365 organizaciones y se dieron de baja 31 165 lo que representa
un crecimiento neto de 41 200 organizaciones. Es decir, cada mes se dan de baja 10 388
organizaciones, lo que equivale a 346 diarias. Y desde la perspectiva de la actividad
econdmica, el comercio al por menor (6 517) y el comercio al por mayor (4 883) representan
juntos el 36.6% de las bajas en el Il Trimestre 2019.

En el anexo 1, figura 1.2 se resume la variacion neta de las altas y bajas de las
organizaciones entre los afios 2016 al 2019.

Y en lo respecta al Directorio Central de Empresas y Establecimientos, podemos
observar en el anexo 1, figura 1.3 que el 94.8% de las unidades econdmicas son
microempresas, cuyas ventas anuales no deben superar las 150 Unidades Impositivas

Tributarias (UIT). El 4.3% lo conforma la pequefia empresa (ventas de 150 a 1,700 UIT) y



el 0.6% la gran y mediana empresa (ventas mayores a las 1,700 UIT). El 0.3% adicional,
representada por las empresas de la administracion publica. (INEI 2017).

Chau (2018) afirma que, de acuerdo a las declaraciones del ministro de la produccion,
la micro y pequefia empresa (Mype) contribuyen con el 24% del PBI nacional y colabora
con el 85% del empleo; es decir que, de cada 100 puestos de trabajo, 85 los proporciona la
micro y pequefia empresa.

El alto nmero de empresas dadas de baja en el Per( lleva a preguntarse ¢Qué esta
pasando en el Pert? Gestion (2017) publica que cerca de 200,000 startups nacen cada afio,
de los cuales el 90% (180,000 startups) no pasan de un afio. Para el Dr. Morales (2017) los
responsables de los startups cometen errores en el area legal, marketing y financiamiento.
En lo referente al area legal no definen claramente las participaciones de los socios, lo que
ocasiona disputas que llevan a la desaparicion de los startups. Otro tema es la informalidad
con gue se gestionan que hace vulnerable su futuro crecimiento.

En referente al area de marketing, Diaz (2017) sefiala que los emprendedores inician
su actividad con ideas pocas estructuradas que no les permite identificar claramente su
mercado objetivo, que les permita disefiar su propuesta de valor que permita generar una
importante demanda del bien ofertado.

La falta de un plan de negocios se ve reflejada en los problemas de liquidez, al no
presupuestar adecuadamente sus costos e ingresos futuros. Y para aquellos que pasan el
primer afo, 8 de cada 10 fracasan. Y es importante mencionar que somos uno de los paises
con menos innovacion (Gestion, 2017).

En lo que se refiere a los motivos de fracaso de emprendimiento en el pais, el Grupo
Romero (2016) ha identificado 5 factores:

Capacitacion: La pasion no es suficiente para tener éxito. El emprendedor necesita de
un plan de negocio o de un estudio de mercado que los ayude a disefar las caracteristicas de
su bien a ofertar y su potencial demanda.

Emprendimiento por necesidad: Las organizaciones tienen razon de ser en la medida
que su cometido esta en proceso.

Capital: Muchas veces los recursos son solo suficientes para un tiempo muy corto,
periodo donde los resultados esperados no llegan.

Vision Estratégica: Un negocio no solo considera la venta. Considera también aspectos

como la vision, mision, valores, variables internas y del entorno que inciden en su éxito.



Informalidad: La incorrecta percepcion de ahorro lleva a los empresarios a evitar la
formalizacion, perdiendo oportunidades de penetrar en otros mercados que pueden ser mas
rentables.

Aqui en Per0, tenemos a dos organizaciones, CONGRUENCIA Consultoria Sistémica,
gestionada por Julio Principe y Piero Alvarado y SISTEMICA a cargo de Jimy Calderdn,
que brindan servicios de Consultoria Sistémica y Constelaciones Organizaciones, y la
formacion en esa especialidad. A fecha, existen cerca de 100 consultores sistémicos y
consteladores organizacionales en el pais.

La Baja de Empresas segun el Departamento, publicado en el Boletin Demografia
Empresarial en el Per( - Il Trimestre 2019 y elaborado por el INEI, el departamento de La
Libertad ocupa el tercer lugar luego de los departamentos de Lima y Arequipa. (Anexo 1,
figura 1.4).

En el 11 Trimestre 2019 en el departamento de La Libertad se han dado de baja a 1
546 empresas, que equivale a 515 empresas por mes o0 17 empresas por dia. Cada hora 'y
media, cerca de 1 empresa es dada de baja. (Anexo 1, tabla 1.2).

Conocedores de esta realidad, la Camara de Comercio y Produccion de La Libertad,
el Gobierno Regional de La Libertad y otras 24 instituciones lideres, publicas y privadas de
la Regidn, han conformado el Comité Regional de Empresa, Estado, Academia y Sociedad
Civil Organizada - CREEAS, con el proposito de impulsar el crecimiento sostenible de La
Libertad sustentado en potencializar los conceptos y operatividad de la Ciencia, Tecnologia
e Innovacion (CTI).

En el departamento de La Libertad tenemos a la organizacion, KABUSHA Consultoria
Sistémica, creada por el autor de la tesis, orientada a brindar los servicios de Coaching
Sistémico, Consultoria Sistémica y Constelaciones Organizacionales. Asimismo, tenemos
también la activa participacion Toshi Elisa Aray Nakamine, consteladora organizacional y
consultora sistémica.

A continuacion, detallamos el Marco Normativo para la operatividad de las empresas
en el pais:

Ley General de Sociedades, Ley N° 26887 (1997).
Articulo 6 - Personalidad Juridica.
La sociedad adquiere personalidad juridica desde su inscripcion en el Registro y la

mantiene hasta que se inscribe su extincion.



Articulo 11 - Objeto Social.

La sociedad circunscribe sus actividades a aquellos negocios u operaciones licitos cuya
descripcion detallada constituye su objeto social. Se entienden incluidos en el objeto social
los actos relacionados con el mismo que coadyuven a la realizacion de sus fines, aunque no
estén expresamente indicados en el pacto social o en el estatuto.

La sociedad no puede tener por objeto desarrollar actividades que la ley atribuye con
caracter exclusivo a otras entidades o personas.

Ley de Promocion y formalizacion de la micro y pequefia empresa, Ley N° 28015
(2003).

Articulo 4 - Politica Estatal.

El Estado promueve un entorno favorable para la creacion, formalizacion, desarrollo
y competitividad de las MYPE y el apoyo a los nuevos emprendimientos, a través de los
Gobiernos Nacionales, Regionales y Locales y establece un marco legal e incentiva la
inversion privada, generando o promoviendo una oferta de servicios empresariales
destinados a mejorar los niveles de organizacion, administracion, tecnificacion y articulacion
productiva y comercial de las MYPE, estableciendo politicas que permitan la organizacién
y asociacion empresarial para el crecimiento econémico con empleo sostenido.

Créase la Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria Ley N° 24829
(1988).

Articulo 2.

Créase la Superintendencia Nacional de Administracién Tributaria como Institucion
Publica Descentralizada del Sector Economiay Finanzas, con personeria juridica de derecho
publico, con patrimonio propio y autonomia funcional, econémica, técnica, financiera y
administrativa.

La Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria tendra por finalidad
disefiar y proponer medidas de politica tributaria; proponer la reglamentacion de las normas
tributarias; administrar, aplicar, fiscalizar, sancionar y recaudar los tributos internos del
Gobierno Central y otros tributos cuya administracion se le asigne.

Ley general del sistema financiero y del sistema de seguros y orgénica de la
superintendencia de banca y seguros, ley n° 26702 (1996).

Articulo 8 - Libertad de asignacion de recursos y criterio de diversificacion del riesgo.
Las empresas del sistema financiero y del sistema de seguros gozan de libertad para

asignar los recursos de sus carteras, con las limitaciones consignadas en la presente ley,



debiendo observar en todo momento el criterio de la diversificacién del riesgo, razon por la
cual, la Superintendencia no autoriza la constitucién de empresas disefiadas para apoyar a
un solo sector de la actividad econémica.

A continuacién, en el marco referencial se exponen antecedentes y se mostrara tesis
doctorales, relacionados con la tesis en desarrollo.

Montoya (2010), en su tesis titulada Gestion de Sistemas de Integracion Empresarial
desde una Perspectiva Biologica para obtener el grado de Doctor en la Universidad Nacional
de Colombia, tiene como objetivo general construir una descripcion conceptual de los
sistemas propios de una organizacion tomando como referencia las contribuciones de las
ciencias naturales, y de manera especial los comportamientos evolutivos y ecolégicos, donde
la colaboracion es el eje central para lograr la coevolucion. Se sustenta en Porter (1994)
quién sefiala que la integracion organizacional mejora el nivel de competitividad y Montoya
(2004) quién afirma que las estructuras sociales y de integracion son factores de éxito en
entornos muy competitivos.

Se sustenta en el uso de los conceptos y conceptualizaciones que se generan en la
biologia y se aplican en la conduccion de las organizaciones. Parte de la aceptacién del uso
de metaforas bioldgicas las ciencias econémicas y en la evolucion de las teorias aplicadas a
la gestion de las organizaciones.

Como apoyo de esta metodologia cita al método de la investigacion sintético que
permite reconstruir en un todo los elementos analizados y que tiene como objetivo su
comprension integral, como se ve en el anexo 1, figura 1.5.

Es posible aplicar los diferentes conceptos y enfoques bioldgicos al estudio de las
organizaciones.

Las organizaciones adoptan el comportamiento de los individuos que viven en
sistemas abiertos, con limitaciones y con necesidades de adaptacion, a fin de ubicar
oportunidades de mercado que les permita relacionarse con otras organizaciones.

Es posible la evolucién de las organizaciones como organismos complejos en pseudo
sociedades, que los conduzca a su apropiada integracion, crecimiento y aprendizaje de
habilidades. En ese sentido, los ecosistemas cumplen un papel importante.

Segun Navarro (2001), en su tesis titulada Las Organizaciones como Sistemas
Abiertos Alejados del Equilibrio para obtener el grado de Doctor en la Universidad de

Barcelona, tiene como objetivo general mostrar las posibilidades que brinda el nuevo



paradigma de la complejidad a la comprension del fendmeno organizativo, su formacion y
desarrollo.

El autor utiliza la Investigacion Explicativa. En su capitulo central Complejidad y
Organizaciones analiza y desarrolla su tesis de trabajo: “Las organizaciones son sistemas
cadticos”. Para tal efecto revisa trabajos previos relacionados a la teoria organizativa y el
comportamiento organizacional y los traslada a la comprension del caos y complejidad del
mundo organizativo.

Que un modelo complejo, cadtico y apartado del equilibrio de la organizacién consigue
mejores rendimientos en lo que respecta a la procreacion de conceptos. En ese contexto es
natural que las organizaciones se encuentren en un permanente proceso de cambio, en un
entorno incierto.

Las organizaciones no solo son capaces de adaptarse a su entorno, sino que tienen la
capacidad de intervenir en ellos, creando nuevas realidades que favoreceran su gestion
futura, gracias a su capacidad de innovacion.

Que la complejidad puede deberse a causas sencillas, concepto que puede aplicarse a
procesos psicosociales y psicoldgicos (liderazgo, negociacién, resolucién de conflictos,
motivacion, etc.).

Segun Lépez (2012), en su tesis titulada Innovacion del Modelo de Negocios:
Propuesta de un Modelo Holistico para obtener el grado de Doctor en la Universidad
Auténoma de Madrid, tiene como objetivo general proponer un modelo de negocio para
identificar las organizaciones que trabajan con un modelo de negocios innovador. Busca
identificar y describir los elementos que forman un modelo de negocio innovador. En
definitiva, el objetivo global es reconocer un modelo de caracteristicas holistica que ayude
a reconocer a aquellas organizaciones que usan un modelo de negocio innovador.

Utiliza una metodologia cualitativa y sigue un disefio exploratorio que se orienta al
problema de investigacion por desarrollar, que por sus caracteristicas justifica el uso de
métodos cualitativos. Para determinar la confiablidad de los resultados se utilizan métodos
cuantitativos. Tomando como base el marco conceptual y el resultado del estudio de casos
se propone un modelo tedrico cuya objetividad y verificabilidad se confirma con el uso de
técnicas cuantitativas.

En el anexo 1, figura 1.6 se detalla la metodologia de la investigacion utilizada.

Sus conclusiones estan referidas a los constructos que incorpora el modelo de

innovacion:



Proposicion de valor innovadora: Se sustenta en un disefio unico para complacer
necesidades diferentes de los clientes, eliminado aquellas caracteristicas que el cliente no
valora, reforzando aquellas que si. Es interesante saber que esta propuesta es generada
gracias a la capacidad innovadora del empresario fundador.

Cadena de valor innovadora: Considera la incorporacion de actividades distintas y si
estas actividades son realizadas por la propia organizacién o subcontratadas mediante
acuerdos ganar-ganar con sus proveedores. Concluye también afirmando que, de
incorporarse la innovacion como un valor organizacional, es muy posible que se generen
innovaciones a lo largo de la cadena de valor.

Procesos innovadores: Son mas innovadores, eficaces y eficientes que muchos de sus
competidores. Asimismo, incorporan al cliente en la medida de lo posible, que le permita
evitar pagar por algo que puede hacer, personalizar su servicio o ser parte imprescindible del
mismo proceso, este Ultimo para modelos de negocios sociales.

Recursos y capacidades innovadoras: Estas organizaciones tienen la capacidad de
conseguir y mantener los mejores recursos y capacidades: personas, tecnologia, canal de
distribucion, crear valor para la organizacion, innovacion y rapidez de respuesta.

Cultura organizativa de innovacion: Si la innovacion se percibe como un valor y se
incorpora a la cultura organizacional, el resultado es una cultura organizativa de innovacion,
que explica varias de las evoluciones observadas en sectores econémicos en los Gltimos afios.

Gobmez (2004) en su tesis titulada Técnicas y Métodos para la Intervencion Social en
las Organizaciones para obtener el grado de Doctor en la Universidad Complutense de
Madrid, tiene como objetivo general investigar sobre la intervencion social en las
organizaciones para establecer bases a futuras lineas de investigacion que permitan crear
nuevas teorias y experiencias en el ambito de lo social. Es consciente de la necesidad de
establecer micropracticas, en las ciencias sociales, que permitan concebir nuevas y diferentes
formas de interpretar la realidad social que deseamos conocer. Para ello, utiliza el modelo
de las representaciones organizacionales, creadas por Bert Hellinger.

Aplica el método de las representaciones organizacionales en grupos de personas
convocadas por el investigador y participar en otros grupos convocados por otros
profesionales, con la finalidad de establecer puntos de comparacion.

Elabor6 un cuestionario para investigar los cambios de representacion social que se
registran en las personas que plantearon su problema laboral y deseaban realizar su

representacion organizacional. Previamente llenaron un primer cuestionario (n° 1), después



de realizada la representacion organizacional llenaron un segundo cuestionario (n° 2) y
finalmente, un mes después llenaron por tercera vez el cuestionario (n° 3). El objetivo es
registrar y analizar los cambios en sus opiniones, creencias, convicciones y niveles de
satisfaccion. También se utilizo el cuestionario (n° 4) para las personas que participaron en
las representaciones organizacionales con la finalidad de contrastar si las dindmicas
desarrolladas durante las representaciones organizacionales generaban también resultados
cercanos a los que se producian en las personas que realizaron su representacion
organizacional.

Los 28 casos analizados correspondian al ambito de investigacion, al ambito
terapéutico y &mbito educativo.

Sus conclusiones que el nivel de convencimiento respecto a la utilidad del ejercicio
para encontrar solucién a la situacion laboral, de aquellos que realizaron su representacion
organizacional es muy significativo. Antes de llevar a cabo la dindmica el 46% manifestaron
que estaban convencidos de su utilidad, en tanto que el 54% restante tenia dudas. Después
de la representacion organizacional los convencidos pasaron al 77% y los que tenian dudas
se redujo al 23%. Luego de un mes, los convencidos se elevo al 85% Yy los que tenia dudas
paso al 15%. En lo que respecta a los participantes en las representaciones organizacionales,
el 54% estaban convencidos de su utilidad, el 43% tenia dudas y el 3% restante manifestaba
estar convencido de su no utilidad.

Segun Roevens J.L. (2008) en su tesis titulada Systemic Constellations Work in
Organizations para obtener el grado de Doctor en la Universidad de Tilburg (Paises Bajos),
su investigacion se inscribe con el campo del Desarrollo Organizacional, Comportamiento
Organizacional, Gestion de Recursos Humanos, Consultoria, Toma de Decisiones con
énfasis en investigacion cientifica, el Positivismo, el Construccionismo y la Fenomenologia.
Describe temas como Psicologia de las masas, Gestion del Desempefio y Trabajo de
Constelaciones Sistémicas aplicadas a las Organizaciones.

La tesis describe las Constelaciones Sistémicas aplicadas a las Organizaciones,
muestra lo que significa las Constelaciones Sistémicas aplicadas a las Organizaciones y
evidencia algunas heuristicas sobre el funcionamiento de las organizaciones. Asimismo,
evalla la eficacia del modelo como también de sus técnicas y define las condiciones que se
necesitan para aumentar la compresion de las organizaciones que amplien la gama de

intervenciones para la gestion de los recursos humanos.
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En esencia se utilizé la observacion participante, que es un conjunto de estrategias de
investigacion cuyo proposito es familiarizarse con un determinado grupo de personas (por
ejemplo, profesionales, clientes, representantes, un grupo ocupacional, los practicantes de
Constelaciones Sistémicas, los investigadores) y sus préacticas a través de una participacion
intensiva con ellos en su ambiente natural, a menudo durante un periodo prolongado de
tiempo. La observacion participante por lo general implica una serie de métodos: entrevistas
formales e informales con algo mas de veinte profesionales en la Republica de China;
observacién directa a diecinueve consteladores de diferente paises y un diario con
anotaciones; estudio de 727 cuestionarios llenados por estudiantes de constelaciones; la
observacion directa de los profesionales, clientes, representantes y observadores; haber
participado activamente en talleres de constelaciones organizacionales en cincuenta grupos;
y finalmente haber efectuado el analisis de diversos documentos relacionados a las
Constelaciones Sistemicas y a su comunidad.

Concluye que es necesario destacar que los profesionales que utilizan las
Constelaciones Sistémicas aplicadas a las Organizaciones como varios de los clientes,
representantes y observadores cambian sus miradas de los problemas y los llegan a percibir
con otras actitudes y modos de pensar.

Afirma que las Constelaciones Sistémicas aplicadas a las Organizaciones entregan
nuevas perspectivas y oportunidades para afrontar los temas organizacionales.

En la investigacion se ha considerado el sustento tedrico que se detalla a continuacion.

Una constelacion organizacional es una herramienta que nos permite acceder a las
dinamicas sistémicas que estan funcionando en una organizacion para tratar de
comprenderlas, corregirlas o dar claves de solucién. Una constelacion organizacional se
lleva a cabo representando espacialmente, esto es, en una sala o un lugar amplio, los
elementos de dicho sistema, para lo cual se utilizan personas como representantes de los
elementos a constelar. (Echegaray, 2013).

La constelacion integra la clasificacion de los métodos escénicos, puesto que interpreta
sucesos determinados en el espacio y en el tiempo. De esa forma se crea un modelo de
imagen “moévil”, que faculta realizar inferencias inherentes a un hecho en particular. Esta
escena abre oportunidades que ninguna otra técnica lo puede ofrecer, pues traslada lo
intrinseco de una situacion en y por medio de una de una sucesion de imagenes vivas.
Igualmente, brinda mas que una imagen aislada, puesto que refleja un proposito, un

movimiento que tuvo un origen y que se proyecta al futuro. Rosselet y Senoner (2013).

11



Se denomina Consultoria Sistémica al trabajo con personas, equipos, organizaciones
y sistemas mas amplios, apelando al enfoque sistémico, comprendiendo la naturaleza
viviente de los sistemas y por lo tanto facilitando comprensiones en nuestros clientes desde
el lugar del consultor: el ultimo y el mas temporal/breve de todos. (Principe, 2017, p. 13)

Acerca de una empresa con alma que es aquella que hace viva a una organizacion, la
que mantiene todo conectado y en su debida conexion. Aqui es donde entra lo sistémico
como clave de la comprension. La perspectiva sistémica es la que nos ensefia a ver el todo y
no solo las partes conectadas con el todo. Por eso, mirar sisteméaticamente a una organizacion
es empezar a percibir estas claves: la organizacion como un sistema viviente, con vida
propia, que siente, se mueve, comprende, mas alla de los distintos “actores” que son parte
de ella. Cuando todo esta en su lugar, cuando cada miembro del sistema tiene su sitio en el
todo, cuando la organizacion intercambia saludablemente entre sus miembros y con la
sociedad, entonces una organizacion se siente competa y parece fluir. (Echegaray, 2017, p.
31).

El enfoque sistémico refiere que “Privilegiamos la totalidad y como se relaciona con
sus elementos, dejando en segundo plano la localidad e individualidad. Asi entendemos que
las respuestas estan entre los elementos del sistema en vez de dentro de ellos”. (Principe,
2017, p. 22). En ese sentido, lo sistémico es una forma de vida que nos permite interpretarla
a nivel de sus procesos y resultados.

Y en esa orientacion identificamos tres beneficios de asumir un enfoque sistémico:

Que es cierto que vivimos en un mundo cada vez mas cambiante e impredecible y que
nuestro presente esta correlacionado a las decisiones del pasado.

Porque de alguna forma mantenemos vigentes en nuestras organizaciones los
conceptos de la administracion cientifica disefiada para un mundo mas estable, como lo era
100 afos atras.

Porque si deseamos gestionar con éxito nuestras organizaciones, necesitamos de
nuevas miradas, procesos, métodos y herramientas, que nos permita gestionar la
complejidad. (Principe, 2017, p. 54).

El entorno VUCA se ha convertido en un acrénimo de gestion de moda: VUCA es
abreviatura de volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigiedad. VUCA combina
cuatro tipos distintos de desafios que requieren cuatro tipos distintos de respuestas. Eso hace

que sea dificil saber como abordar una situacion desafiante. (Bennett. y Lemoine, 2014).
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En un mundo como el actual, es importante y necesario considerar el impacto de cada
elemento al momento de formular, ejecutar y evaluar las estrategias organizacionales. En el
anexo 1, figura 1.7, muestra las caracteristicas de cada elemento: Volatil, Incierto, Ambiguo
y Complejo, considerando que el mundo cambia con rapidez es imprevisible, sistémico y
dificil de interpretar.

La volatilidad tiene como caracteristicas cambios frecuentes, rapidos y significativos.
Y las habilidades que neutralizan el entorno VUCA son la vision clara de los objetivos de la
organizacion y la difusion de sus valores.

La incertidumbre tiene como caracteristica que es dificil de anticipar acontecimientos
y las habilidades que neutralizan el entorno VUCA son el conocimiento de las estrategias de
la organizacion y la interpretacion del mercado.

La complejidad tiene como caracteristica que lo que ocurre tiene su explicacion en
varios factores y se neutraliza el entorno VUCA con el coraje para afrontar los retos y el
atrevimiento para la toma de decisiones.

La ambigledad tiene como caracteristica que lo que ocurre puede analizarse de
diferentes formas y se neutraliza el entorno VUCA por la flexibilidad para interpretar el
mundo y revisar los programas para el corto, mediano y largo plazo. Asi mismo por la
disposicion para identificar y poner en operatividad planes de emergencia.

Esta realidad ha llevado a las organizaciones a crear centros de innovacion dedicados
a preguntarse respecto al futuro. Anticipar es una saludable idea porque lleva a la
organizacion a tomar buenas y efectivas decisiones. Otras deciden fortalecerse al interno
porgue consideran que habitan en entornos turbulentos en donde hay poco por adivinar o por
modificarlos, de modo que lo mejor es adaptarse. Pero también hay entornos dinamicos y
flexibles que dan margen de intervencion con la posibilidad de “reprogramarlos” via la
accion. (Martinez, 2013).

En lo que respecta a las razones de fracaso de las empresas, Alcaide (2015), identifica
nueve causas:

Autocomplacencia: Se orientan a mantener sus paradigmas o formas tradicionales de
gestionar la organizacion. Nada fracasa méas que el éxito.

Falta de Flexibilidad: Incapacidad para adaptarse a un entorno cada vez mas
cambiante.

Aislamiento: Falta de comunicacion y conexion de los directivos de la organizacion

hacia su interior y el mundo externo.
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Infalibilidad: Centrarse en sus propias decisiones despreocupandose de sus resultados,
perdiendo oportunidades de tomar otro tipo de decisiones que permitan dar respuesta a los
eventos no previstos.

Carencia de ética: Alejarse de los principios y valores que pueden perjudicar su
reputacion organizacion, posiblemente el activo mas valioso del futuro.

Burocracia: Mantener procesos, procedimientos y estructuras organizacionales que no
responden a las condiciones vigentes del mercado. Son organizaciones que no aprenden.

Vision cortoplacista: No tener definida una estrategia que permita trabajar en el corto
y largo plazo.

No diferenciacion: Carencia de una propuesta de valor que le permita ser Gnico en el
mercado.

Ausencia de modelo de negocio: No es suficiente tener una idea de la actividad
empresarial, se necesita tener un modelo de negocio que conduzca las ideas a la accion, con
la generacion de utilidades.

Y cuando hablamos del concepto de sistema, De Lope (2016) afirma

Un sistema es un conjunto de elementos que interconectados entre si da origen a
un nuevo elemento mas complejo que realiza otras funciones diferentes a las que
desarrolla cada parte por separado. Estos elementos se unen e interconectan para
un objetivo comun, si el objetivo cambia, el sistema cambia, aunque los elementos
sean los mismos. Cada una de estas partes cumple una funcion para el resto del
conjunto. Este tiende a buscar el equilibrio para asegurar su crecimiento y
evolucion y con ello su permanencia en el tiempo. (p.17).

Entonces, decimos que un sistema es el resultado de la constante interaccion de sus
elementos que al interrelacionarse produce tensiones de cambio orientadas a lograr
finalmente su equilibrio. (Principe, 2017).

Es el resultado, porque el sistema existe luego que el observar define sus limites para
luego observar los resultados que emergen dentro de estos limites.

Permanente interaccién de los elementos, debido a que los elementos estan
interconectados y estan en un proceso permanente de cambio lo que hace improbable
establecer una relacion lineal entre ello.

Genera tensiones de cambio, que son permanentes y a su vez; el sistema busca

encontrar su estabilidad que le permita su supervivencia.
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Es necesario indicar que cuando se refiere a sistemas y sistémico, partimos del
paradigma de sistemas vivos que tienen dos caracteristicas: la supervivencia y la expansion.
En ese sentido, al ser las organizaciones creadas por el hombre, las conceptualizamos como
seres vivos-sociales, y como organismos vivientes aprenden gracias a la comunicacion e
interacciones entre sus miembros.

Y como ejemplo esta la familia (el éxito de uno de sus miembros, repercute en todos),
un equipo de futbol (el estado de un jugador, condiciona el accionar de los otros) o la
organizacion (el incremento en las ventas, mejora su posicionamiento en el mercado y
compromete mas a los trabajadores).

Las razones por las que las organizaciones desaparecen son realmente muchas, las
mismas que vienen coexistiendo con ellas durante un periodo de tiempo cuantificable. La
presente investigacion centra su atencion en aplicar los fundamentos del enfoque sistémico
para hacer posible que el conocimiento tacito, invisible para la organizacion, pueda emerger
y ser considerada en la toma de decisiones para lograr su éxito. Las corrientes subterraneas
de pronto se vuelven visibles (Stam, 2016).

Enrelacién a la primera variable constelaciones organizacionales basado en un modelo
sistémico - fenomenoldgico, es importante conocer sus definiciones y las caracteristicas de
sus dimensiones como que las organizaciones son seres vivos - sociales que estan en un
permanente proceso de supervivencia y expansion, los cuatro principios sistémicos, los
patrones sistémicos, las dindmicas organizacionales y las intervenciones.

Stam (2016) menciona que hay muchas formas de ver una organizacion, y que el
enfoque sistémico es solo una de ellas. Lo describe como una filosofia y como una forma
diferente de mirar el mundo y que permite crear una imagen de la realidad complementaria
gue muchas veces es sorprendente.

En ese sentido el enfoque sistémico, puede ser una alternativa efectiva. Echegaray
(2017) describe al enfoque sistémico, como aquella cualidad que facilita mirar y sentir un
objeto, persona o situacion con la atencion en las interconexiones y relaciones que se
producen entre ellos. Somos personas y estamos conectados con el mundo mediante una red
de hilos invisibles que impactan en nuestro mundo presente, muchas veces sin saber por qué.
Mirar sistémicamente a una organizacion es iniciar a percibir ciertas caracteristicas: la
organizacion como un ser vivo, con su propia vida, que aprende a aprender, que siente que

estd siempre en un proceso de supervivencia y expansion. Ver anexo 1, figura 1.8.
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Una vertiente del enfoque sistémico orientado a las organizaciones es el trabajo
sistémico fenomenoldgico. Fenomenoldgico significa que vemos y aceptamos la realidad tal
y cual como se nos revela. Otra rama, es el método que se conoce con el nombre de
“constelaciones”. En esa orientacion, Bert Hellinger desarrollo las constelaciones familiares
que sirvio de base para que Gunthard Weber creara las constelaciones organizacionales. Se
le reconoce como el pionero en el uso de las herramientas de las constelaciones en el mundo
empresarial. “Son fiables, aunque todavia no sabemos con precision como funciona una
constelacion”. (Stam 2016, p. 1).

Necesitamos que las organizaciones tengan alma y sean saludable.

Stam (2014) se pregunta ¢ Qué caracteristicas son necesarias en una organizacion para
ser saludable? Y define “Saludable” (p.19) a aquella condicion que permite que los
trabajadores se sientan bien y se desempefien de forma efectiva. Agrega que también
significa que la organizacion logra los objetivos en la sociedad para la cual fue creada y
sostiene un intercambio dinamico hacia su interior como con el exterior. En concreto, una
organizacion saludable es el lugar donde quisieras trabajar.

En complemento, Echegaray (2017) menciona que las organizaciones “tienen alma”
(p.31). El almaen las organizaciones es aquello que les proporciona vida, que mantiene todo
conectado.

Como sistema, una organizacion se compone de varias partes: los trabajadores, los
clientes, los productos y servicios que oferta, su mision, su vision y otros elementos mas. El
sistema como un todo presenta caracteristicas diferentes a la suma de sus partes, es por ello,
gue es un organismo vivo. De igual forma que un ser humano, tiene caracteristicas que son
maés que la simple suma de la totalidad de sus 6rganos.

El sistema de una organizacion genera sus propias dindmicas, que son independientes
de las personas que laboran en ella. Cuando nos referimos a dinamicas, nos centramos en lo
que sucede entre los elementos del sistema y la forma como se relacionan entre ellos.
Aquello repercute directamente en los sentimientos y conducta de las personas, sin que estas
puedan ser percibidas, puesto que se generan fuera de nuestro mundo consciente.

No por ello los efectos de estas dindmicas sistémicas son extremadamente visibles.
Sus efectos positivos facilitan el trabajo en el interior y el exterior de la organizacion,
generando una organizacion llena de vida con la energia suficiente para enfrentarse con éxito

a las condiciones de un mundo VUCA.
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Los efectos negativos de estas dindmicas sistémicas se evidencian como problemas en
la organizacién. Algo no esta funcionando como lo deseado. Al respecto De Kroon (2015)
nos dice que, si los problemas son recurrentes y las intervenciones tradicionales no lleva a
la solucion definitiva, entonces se requiere otro tipo de intervenciones para que sus
elementos puedan recuperar su fuerza. Estos problemas pueden ser de comunicacion, que
las metas no se logran no obstante la dedicacion de los trabajadores, de una alta rotacion del
personal y asi sucesivamente.

Principe (2017) describe a las organizaciones como seres Vvivos - sociales, organismos
vivos que aprenden y crecen debido a las interacciones y comunicaciones entre sus
elementos y se caracterizan por dos principios esenciales: primero realizan todo lo posible
por mantener su existencia, y cuando lo logran, realizan todo para expandirse. Los sistemas
vivos estdn en un permanente proceso entre mantener su situacion actual (sobrevivir) y
cambiar (expandirse) para lo cual crean determinadas soluciones que se repiten en varios
momentos de tiempo, instalando patrones de interaccion, creencias, emociones y maneras
de decidir. De forma que cuando analizamos una organizacion como un ser Vvivo, es posible
darle sentido a todo lo que ocurre y se ha fijado, muchas veces de manera inconsciente, como
patrones a fin de cuidarla ya ayudar a su crecimiento.

Principe (2017), cuestiona “,Como podemos conocer la voz de estos seres vivos,
sociales y complejos? Con ustedes, un traductor muy especial: las constelaciones
organizacionales” (p.57).

Por otra parte, Echegaray (2013) afirma que “mediante las constelaciones, accedemos
a informacion que ya sabemos, pero que no sabemos que sabemos” (p.70), asi como también
que “las constelaciones nos ensefian a percibir un mundo hecho menos de cosas y mas de
relaciones” (p.77).

Asi mismo, Rosselet y Senoner  (2013), expresa que las constelaciones
organizacionales, una rama del enfoque sistémico, “visualizan en el espacio aspectos de una
situacion compleja a través de representantes que fungen a manera de actores” (p.35). Ello
permite crear la escena de la situacion a resolver, como también, permite elaborar opciones
de solucion.

Entonces, se puede afirmar que las constelaciones organizacionales es un método que
facilita cocrear una imagen o mapa espacial (usando como elementos a personas u objetos)

relacionados a un tema puntual y a partir de esa imagen inicial, generar nuevas
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comprensiones respecto al tema a analizar y ensayar soluciones sistémicas que sean Utiles
para el sistema. (Principe, 2017).

Para ello, Jan Jacob Stam, basandose en las tres érdenes de amor identificadas por Bert
Hellinger para las constelaciones familiares, propone la existencia de cuatro principios
sistémicos que se repiten de manera continua en las organizaciones, los mismos que llegan
a “controlar” los sistemas organizacionales y ser consciente de ellos y saberlos administrar
puede llevar a las organizaciones a prosperar.(Stam, 2016).

El primer principio sistémico “Los sistemas organizacionales quieren ser completos”
(p.8). Todos los elementos que forman parte de una organizacion o en el pasado han sido
parte, mantienen su derecho de mantener un lugar en el sistema por siempre, no obstante que
este elemento, que puede ser una persona, una cultura organizacional, una maquina, un
departamento, un bien o un proceso productivo, se considere actualmente como disfuncional.
(Stam, 2016).

Para Principe (2017), cada elemento que forma parte de una organizacion, ahora o en
tiempo pasado, tiene el mismo derecho de pertenecer a ella. Estos elementos pueden ser
personas, clientes, bienes, equipos, marca, etc. En ese sentido cada vez que se registre una
exclusion, se generard sintomas que nos lleve la atencion sobre este principio.

Segun Echegaray (2013), este principio sistémico considerara que todos los miembros
de un sistema, independientemente del lugar que ocupa, tienen el derecho de ser reconocidos
y valorados.

El segundo principio sistémico “Los sistemas organizacionales quieren relacionarse
con otros sistemas, interna y externamente”. Las organizaciones estan vivas y como todo
organismo vivo hay tareas que no pueden dejar de hacer. Una de ellas es el intercambio:
existir en un movimiento permanente de tomar y dar. (Stam, 2016, p.15).

Por otra parte, Echegaray (2013) afirma que “La organizacion vital y sana mantendra
un intercambio dinamico y siempre creciente entre sus miembros y con el entorno, no solo
en cantidad sino también en calidad.

Principe (2017) concluye que toda organizacion -como ser vivo- debe mantener un
permanente intercambio hacia su interior y el entorno. De no darse el caso, corre el riesgo
de desaparecer. Y en ese sentido es importante que tome consciencia de la dindmica del
“Tomar” y “Dar”.

El tercer principio “Los sistemas organizacionales buscan y prosperan de acuerdo con

un orden intrinseco”. Un sistema organizacional solo se desarrolla cuando cada unidad de
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negocio, departamento, funcion, trabajador tiene un lugar definido y seguro en el sistema.
Ello significa que no hay tergiversacion en algunos de los puestos de la organizacion. Por
ejemplo, la organizacion define una estructura clara y el espacio necesario para que el trabajo
de un departamento resulte util, de horma que pueda alcanzar su destino (Stam, 2016, p.24)

Al respecto, Principe (2017) aduce que en la medida en que cada unidad de negocio,
area, funcion y trabajador tenga un lugar claro y seguro, la organizacién prospera.

En esa orientacion Echegaray (2013), afirma que una organizacion sana respeta una
apropiada jerarquia de posiciones en la organizacién y que el orden esta en resonancia con
los objetivos de la organizacion. La persona que es responsable por la supervivencia del
sistema y desarrolla la estructura para que el sistema sobrevivay se expanda, ocupa el primer
lugar dentro de la jerarquia. Aquel que es responsable del progreso interno del sistema,
ocupa el segundo lugar y asi sucesivamente. En la medida que cada elemento esta en su
lugar, la organizacion vive tranquila y funciona de la manera deseada. Cuando aquello no
sucede, repercute en el sistema. Aquella secretaria que asume parte de los roles que le
corresponde a su jefe, adicional a tomar responsabilidades que no le corresponde, evidenciar
el poco liderazgo de su superior y correr el riesgo de ser sancionada, origina un desajuste en
la organizacion.

El cuarto principio “Los sistemas quieren alcanzar su destino”. Al respecto describe al
destino como algo mas que una meta o un objetivo. Lo describe como una “fuerza inexorable
que gobierna la organizacion” (p. 46). Cuando nos referimos a que las organizaciones
quieren alcanzar su destino, nos referimos a que desean avanzar e influir en la sociedad.
Puede entenderse también como un movimiento intimo de la organizacién abastecido de una
fuerza creadora, que los orienta a ayudar al crecimiento de la sociedad. (Stam, 2016, p.46).

Principe (2017) refiere al respecto del parrafo anterior, que la organizacion -como ser
vivo- quiere lograr aquello para la que fue creada y contribuir al bienestar de la sociedad.

Considerando estos principios, Principe (2017) genera su propuesta de considerar a las
organizaciones como seres vivos (anexo 1, figura 1.9) que comparen dos principios:
Supervivencia y Expansion, los mismos que se sustentan en seis dinamicas invisibles.

El principio de supervivencia, orientado a preservar y privilegiar su perpetuacion,
tiene como dinamica crear limites claros que significa definir limites de lo que pertenece y
lo que no le pertenece. Otra dindmica es convivencia de antiguos y nuevos que se define
como crear formas en que los antiguos (elementos de la organizacidn) sean reconocidos por

sus logros y resultados, asi mismo que los nuevos identifiquen oportunidades para incluirse,
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comprometerse y contribuir y finalmente la dindmica de cooperacion, cocreacion y
reciprocidad que se conceptualiza en generar un espiritu de ganar - ganar, donde todos
comprometen su contribucion, propiciando ambientes de cocreacion. (Principe, 2017).

El principio de expansion, orientado a garantizar su supervivencia, se organizan para
crecer y reproducirse. Una dinamica es definir roles y responsabilidades claras para que los
trabajadores se desarrollen lo mejor posible dentro de su espacio y crear un ambiente de
seguridad dirigida a la produccion y cooperacion. Otra dinamica es reconocer a los que dan
mas y tienen mas en juego, que se conceptualiza en conocer los aportes de los trabajadores
e impulsar las contribuciones individuales y colectivas, finalmente la dindmica de trascender
que se define en generar un legado a la sociedad y cuando se encuentra la respuesta a la
pregunta ¢Para que hacemos esto? (Principe, 2017).

Es posible que haya surgido la pregunta ¢Qué es y como funciona una constelacion
organizacional? Principe (2017) reafirma que una constelacion organizacional es un método
que ayuda a expresar la imagen interna (generalmente complicado o impreciso) que tenemos
de una situacion, un problema o un proyecto. Al momento que la exteriorizamos, nos
ayudamos de la espacialidad para formar esa imagen (que viene a ser la constelacion) que se
asemeja a un mapa en respuesta a lo solicitado por el cliente. Nos permite registrar
“relaciones, conflictos, puntos de apalancamiento, distancias, cercanias, posibles dindmicas
invisibles, recursos y alternativas, que pueden estar presentes en otros lugares de la
organizacion” (p. 105).

El anexo 1, figura 1.10 muestra una constelacion organizacional cuyo tema es: “Mi
Tiempo”

La constelacion organizacional se constituye en el método mas efectivo y eficiente
usado en el enfoque sistémico. Es efectivo porque expresa claramente las posibles
soluciones, acercando al futuro deseado. Es eficiente porque generalmente es suficiente una
sola sesion para generar opciones de solucion inicialmente no identificadas. Ayuda a
“clarificar situaciones, disefiar cambios e innovaciones, trabajar con escenarios, medir
impactos sistémicos y cocrear soluciones con mayor probabilidad de sostenibilidad”
(Principe, 2017, p. 106).

También Weber, quién desarrollé el método de las constelaciones organizacionales,
afirma que las constelaciones organizacionales facilitan obtener abundante informacion

relacionados a un sistema en un minimo de tiempo. Puede ser util para la persona que
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consulta un tema por resolver, para clarificar su propio papel y su lugar dentro del sistema
donde trabaja, dirige, supervisa o asesora.

En relacion a las etapas o pasos necesarios para construir una constelacion, Principe
(2017), identifica ocho momentos. Para ayudar la explicacion vamos a utilizar figuras que
presenté en el Forum Regional “Reforma del Estado y Politicas Publicas Anticorrupcion”
organizado por la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo y la Gerencia
Regional de la Produccion de La Libertad, en enero 2018. El tema fue el Futuro Politico de
una Autoridad Politica.

Primer paso: “Aterrizar con el cliente” es conectar con el cliente y con su consulta con
empatia y escucha activa. Se conoce también como rapport. EIl segundo paso: “La
entrevista”, es entender sistematicamente la situacion que trae el cliente y juntos generar
posibles hipétesis de la forma como los patrones o dinamicas han perdurado en el tiempo
bajo el nombre de problemas. De forma paralela se define el zoom sistémico que delimita
los elementos a incluir y a excluir. A continuacion, en el paso tres: “Clarificar el tema y el
contrato”, el cliente formula la pregunta que le permitira dar respuesta a su problema. En el
paso cuatro: “Elegir representantes y posicionar la imagen inicial”, el cliente con el apoyo
del constelador, selecciona a los representantes de los elementos que construiran la imagen
inicial, que expresa las dinamicas invisibles que dan origen al problema. (Principe, 2017, p.
108 -109). El anexo 1, figura 1.11 muestra los elementos a representar.

El quinto paso: “Trabajar en la imagen inicial” Se centra en trabajar la imagen inicial.
Muchas veces la sola lectura de esta imagen le permite al cliente conocer informacion que
antes no se habia dado cuenta de su existencia, util para el disefio de nuevas soluciones.
(Principe, 2017, p. 105). El anexo 1, figura 1.12 muestra la imagen inicial, donde se observa
que la autoridad politica esta mas interesada en su futuro politico que en las necesidades de
la comunidad.

Rosselet y Senoner (2013), tomando como referencia las experiencias de las
constelaciones realizadas a la fecha, ponen a disposicion una tabla para ayudar a interpretar
aquellos patrones que son tipicos en la relacion entre dos elementos. Ver anexo 1, tabla 1.3.

Rosselet y Senoner (2013) afirma también, que es necesario interpretar las
constelaciones basandose en dos ejes: lo temporal (tiempo pasado, presente y futuro) y lo
funcional (guia o apoyo) (p. 119). Ver anexo 1, figura 1.13.

Principe (2017), sefiala que luego, en el paso seis: “Intervenciones en la imagen de

transicion”, el consultor sistémico realiza intervenciones para verificar hipétesis, conectar
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con recursos y experimentar con nuevas soluciones. Ello genera nueva informacién antes no
evidenciadas en relacion a las dindmicas existentes al momento de clarificar el tema. Estas
intervenciones estan referidas a reubicar a los representantes (cambiar de direccion, alejarlos
o0 acercarlos) o traer recursos, consultando con ellos los cambios producidos que también
impactan en la constelacion. (p, 109, 111)

Para resumir, Principe (2017) brinda claves para tener éxito en este paso: Re-
posicionar los elementos (animar a moverse), trabajo de proceso (contacto visual, separar lo
mezclado, unir lo separado), rituales (ritual de separacion, frases sanadoras: Yo soy yo, tu
eres tu), Tests (verificar superposiciones de contexto, resultado de la hipotesis) y escenarios
0 ensayos (explorar diversas formas de accion).

El paso siete: “Llegar a la imagen de solucion” tiene como objetivo llegar a la imagen
que represente la solucion afirmandose con rituales, frases e interacciones con los
representantes (Principe, 2017, p.111). El anexo 1, tabla 1.4, muestra ejemplos de frases
sanadoras. (Echegaray, 2013, p.196-197).

El anexo 1, figura 1.14 muestra la imagen de solucién (final), donde la autoridad
politica ve a las necesidades de la comunidad, al igual que lo hace la comunidad, los
proveedores y el organismo publico, respaldado por el personal administrativo. También ve
a su futuro politico, pero no con la focalizacion de la imagen inicial.

Finalmente, el paso ocho: “Cierre y siguientes pasos” (Principe, 2017, p.112) es el
cierre y la identificacion de aquellas acciones que permitiran que el cliente conecte con sus
recursos y se comprometa a crear aquel futuro que le dara a la organizacién el futuro que
desea tener. El anexo 1, figura 1.15 muestra que uno de los siguientes pasos es que la
autoridad publica se acerque a la comunidad y a las necesidades de la comunidad.

En relacion a los fendmenos, existentes también en nuestra vida diaria, y que estan
relacionados a las constelaciones organizacionales, (Principe 2017) ha logrado identificar
tres explicaciones. La primera establece que las constelaciones facilitan la creacion de
nuevos mapas y guiones mas Utiles; explicacion focalizada en el resultado. La segunda,
sustenta que las constelaciones explican dinamicas invisibles; explicacion focalizada en el
proceso. Y finalmente la tercera, que las constelaciones permiten la conexion entre sus
elementos desde las resonancias inconscientes; explicacion focalizada en lo relacional.

Con respecto al Modelo de Generacion Sistémica de los Patrones, Principe (2017)
sefiala que las organizaciones estan en un permanente proceso de supervivencia y expansion

a fin de mantenerse con vida, y que en algin momento no previsto se produce un evento que
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amenaza su supervivencia organizacional, situacion que lleva a sus trabajadores a analizar
alternativas de solucién y definir por una de ellas. Si la alternativa seleccionada tiene éxito,
esta forma de accionar se incorporara a la cultura de la organizacion y sera transmitida de
manera consciente o inconsciente a los nuevos trabajadores de la organizacion. Y asi, sin
saberlo, los trabajadores crean el habitat para el nacimiento de patrones sistémicos que
influyen en las creencias, valores y el modo de adaptarse al cambio. Sin embargo, ante el
permanente cambio interno y externo de la organizacion, esta alternativa puede ser
perjudicial para ella, pues los contextos son diferentes. Y es usual que, para alcanzar los
objetivos en un proceso de cambio organizacional, las estrategias dirijan su mirada a lo
visible de la organizacion, como son los resultados, sin tomar en cuenta que conocer su
historia puede ser la respuesta para lograr los objetivos deseados. Saber, por ejemplo ¢desde
cuando el patron esta presente? y ¢qué ocurrié en ese momento? facilitara a los trabajadores
darse cuenta de lo disfuncional que es el patron actual y definir un plan para la creacion de
nuevos patrones, de mayor utilidad para el éxito de la organizacion. El anexo 1, figura 1.16
muestra el proceso de creacion de patrones sistémicos.

En complemento a lo expuesto, Echegaray (2013) considera a las dindmicas
organizacionales o patrones sistémicos como el ndcleo de una constelacion, y que en sintesis
se puede decir que el trabajo en una constelacion esta orientado a encontrar la “dinamica
fallida” (p. 100), que gracias a diversas intervenciones como pueden ser cambios de
posicién, frases y rituales, se devuelva a | sistema el orden perdido.

Para los consteladores organizacionales y consultores sistémicos, existen preguntas
que hay que hacerse a fin de identificar los patrones sistémicos. Estas preguntas son: ¢Para
qué este patrén surge como una solucién en el sistema?, ;Qué podemos hacer desde nuestra
posicién? Cémo también preguntarle al cliente ;Ha ocurrido en otro momento de tu vida, o
es la primera vez? ;Esta situacion se ha producido en otro momento en la organizacion o en
otros departamentos?

Tomando como referencia a Principe (2017) en el anexo 2 se muestra una tabla con la
descripcion de los trece principales patrones que usualmente aparecen en una organizacion
al igual que en una constelacion, relacionadas con los cuatro principios sistémicos. Las “X”
se refieren a aquellos principios con los cuales se relacionan de una forma mas directa.

En relacién a la segunda variable conocimiento t&cito es necesario conocer su
definicion y las caracteristicas de sus dimensiones como son espacialidad, inteligencia

corporal, fendmenos perceptivos, experiencia y pensamiento sistémico.
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En relacion al vocablo “tacito”, Zeballos (2005) sostiene que proviene de la palabra
latina “tacitus” significa ‘“callado, silencioso” y se refiere a algo que no se comprende,
advierte, escucha o habla de manera formal, sino que se deduce o conjetura, o esta afecta a
interpretacion.

La diferencia entre el conocimiento tacito y el explicito es que el tacito es personal y
dificil de comunicar, en tanto que el conocimiento explicito o llamado también “codificado”
se puede transmitir por medio del lenguaje formal. (Polanyi, 1966, citado por Nonaka y
Taheuchi 1999, p.65).

El conocimiento que es posible manifestarse con frases y nimeros solo representan lo
gue se ve en un iceberg que viene a ser la masa total del conocimiento. Y como bien lo decia
(Polanyi, 1966, citado por Nonaka y Taheuchi 1999, p.65), “Podemos saber mas de lo que
podemos expresar”

En esa orientacion Segarra y Bou (2005), concluye que “el caracter tacito del
conocimiento, a diferencia del explicito, constituye una de las caracteristicas que define al
conocimiento como activo estratégico” (p. 190)

Por otra parte, Echegaray (2013) dice que las constelaciones permiten el acceso al
“conocimiento tacito” de una organizacion. Se refiere a €l como aquel conocimiento que no
puede manifestarse en cifras o palabras, pero que es importante para que una organizacion
logre el éxito.

Habria que decir también que Rosselet y Senoner (2013) describe al conocimiento
tacito como aquel que no se puede “capturar” facilmente utilizando los tres codigos
tradicionales: el lenguaje, los numeros y las imagenes y llega a la conclusion que la
constelacion posibilita el acercamiento a aquel conocimiento que es tan complejo de hacerlo
explicito.

Principe (2017), lo describe como “lo que no sabemos que sabemos, y que suele
aparecer gracias a procesos creativos, intuitivos, meditativos y de didlogo, (como suelen
generarse en las constelaciones)” (p. 135). Y en complemento a lo expresado, Wei (1998),
afirma que “la exteriorizacion es el proceso fundamental de la creacion de conocimiento, en
el cual el conocimiento tacito se vuelve explicito al compartir metaforas, analogias, modelos
0 anécdotas. Se puede activar mediante un dialogo y con frecuencia tiene lugar durante una
reflexion colectiva” (p. 146). Del analisis de ambas afirmaciones, podria inferirse que las

constelaciones es un método de exteriorizacion.
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Respecto a la espacialidad, Echegaray (2013) afirma que las constelaciones
constituyen una herramienta espacial y que nosotros somos individuos espaciales con una
sensibilidad fisica, natural, de donde estamos. Sabemos como nos sentimos dependiendo de
nuestra ubicacion en un grupo, nos afecta si estamos mas o0 menos cerca de alguien. Nos
damos cuenta si nuestra presencia es aceptada o no. Un pequefio giro de nuestro cuerpo,
ocasiona que la persona con quién estamos interactuando se sienta mejor o no. Cuando
entramos en un espacio podemos darnos cuenta quienes son, por ejemplo, las personas
presentes mas importantes. Y si focalizamos mas nuestra percepcion fisica, podemos
percibir el “espacio vacio” o “negativo” (;quién no esta?, ;ja quién seguimos esperando?),
de un determinado entorno.

Echegaray (2013) sefiala que el espacio se torna “inteligente”. “Las reglas ocultas de
un sistema estas cifradas en el lenguaje espacial, no verbal” (p.69”). Y las constelaciones se
ayudan de esta potencialidad para comprender las distintas dinamicas relacionales o de un
sistema.

Por otro lado, la inteligencia corporal es una herramienta que utiliza el cuerpo para
interpretar la experiencia humana. Echegaray (2017) afirma que existen otros modos de
generar conocimiento, adicional a la cabeza. Siems (2012), hace referencia a la herramienta
Focusing, desarrollada por Eugene Gendlin, que permite a las personas entrar en contacto
con su propio cuerpo, facilitandoles alcanzar su realizacion personal. Segun Figueroba (s.f.),
para muchos especialistas de la terapia corporal, la identidad humana se centra en el cuerpo,
pues basandonos en las vivencias corporales se construye la personalidad y la realidad que
nos rodea.

En completo a lo expuesto Ruiz (2018), se refiere al Teatro de la Presencia Social
(TPS), creado por Arawana Hayashi, fundadora del Presencing Institute. El Teatro de la
Presencia Social se orienta a buscar la sabiduria del movimiento corporal. “Es una sintesis
entre el teatro, la presencia encarnada, ¢l dialogo, la quictud y el “presencing”: presencia y
percepcion” (Precencing, p.192). Se pretende lograr una interconexion entre el cuerpo, la
mente y el contexto.

Por lo que se refiere a los fendmenos perceptivos, Echegaray (2013) menciona que es
la base de las constelaciones. Se pregunta ;Cémo es posible que los representantes (de los
miembros del sistema configurado) sientan lo que sientan?, que finalmente se constituyen
en indicios de solucion para el cliente que antes no se habia dado cuenta. La explicacion se

sustenta en el fendmeno de la percepcion, que, al alimentarse de muchos canales sensitivos,
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genera mucha mas informacion de la que habitualmente tenemos. Y lo méagico es que los
representantes al no conocer lo que realmente ocurre en el sistema u organizacion que se
estad constelando, expresan con toda libertad aquello que perciben, que encaja con el sistema
u organizacion que representan.

Weber (s.f.) denomina misterio al hecho que los representantes estén aptos para
comprender la constelacion exteriorizada del sistema u organizacion, percibiendo y
reproduciendo los sentimientos de las personas a quienes representan como la realidad en
general.

También tenemos a la dimension experiencia. Como lo expresa Echegaray (2103),
“mediante las constelaciones, accedemos a informacion que ya sabemos, pero que no
sabemos que sabemos” (p. 70).

Durante la constelacion los representantes se desplazan, realizan algun comentario o
manifiestan alguna sensacion y el cliente confirma, como si comprendiera completamente
lo que esta sucediendo, mientras que para las personas que observan, no tiene sentido. Y ello
se torna alucinante cuando en una constelacion “ciega”, donde los representantes no saben a
quienes estan representando, se genera una conexion especial entre ellos y el cliente
orientado a dar respuesta al tema del cliente del que tienen poca o nada de informacion.

Finalmente tenemos la dimensién del pensamiento sistémico. Echegaray (2013)
conceptualiza a un sistema como “un todo” cuyas partes estan interrelacionadas. Es decir
que cada una de las partes afecta a las demas y a su vez, cada una de ellas necesitan del todo.

Cuando uno hace uso del enfoque sistémico, debe considerar que la causa - efecto no
es lineal sino circular, por lo que ya nos necesario buscar al “culpable” de lo que ocurre, sino
mas bien hacerse la pregunta ;Qué esta pasando aqui? que lleva a ver la situacién enmarcado
en el concepto de globalidad, esbozos y dinamicas que se repiten.

En el anexo 1, tabla 1.5 se observa la diferencia entre el enfoque analitico y el enfoque
sistémico.

De acuerdo al marco filosofico, en el trabajo sistémico especialmente el que hace uso
de las Constelaciones Organizacionales y Consultoria Sistémica, debemos considerar las
siguientes corrientes filosoficas: La Teoria U, el enfoque de las organizaciones del
“aprendizaje”, el constructivismo, la fenomenologia, la terapia Gestalt y las constelaciones
familiares y organizacionales.

Es tan interesante el trabajo de Scharmer, Stam, y nueve personas mas que se

reunieron en Boston en octubre del 2011 en el MIT (Instituto Tecnoldgico de Massachusetts)
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para explorar las probables sinergias de los dos enfoques sistémicos: La teoria U y el Trabajo
de las Constelaciones. (Stam 2016).

El propdsito de la teoria U es presentar una técnica social del cambio transformacional
que conduzca a los lideres de todos los niveles de la sociedad y también en lo personal, a dar
respuesta a los desafios actuales. Para ello deben dejar en el pasado sus patrones de
comportamientos tradicionales y aprender a desarrollarse en el mejor de los futuros posibles.
Scharmer (2017).

Afirma que la palabra “lider” representa a todas aquellas personas que estan
comprometidas con los procesos de cambio y la creacion de futuros independiente de los
niveles organizacionales formales. Y llega a la conclusion que hay dos distintas fuentes de
aprendizaje: el aprendizaje que se soporta en las vivencias del pasado y el aprendizaje que
viene del futuro a medida que emerge.

Se sustenta en la busqueda de la transformacion, que puede ser social, economica o
cientifica y toma como punto referencial de partida la forma en que hacemos frente a los
eventos. Desde nuestro Ser hay que abrir la mente y todos los sentidos que nos conduzcan a
apertura procesos de innovacién individual y colectiva. (Scharmer, 2017).

“La idea central de esta teoria es que la calidad de los resultados de cualquier sistema
social es una funcion de la calidad de la atencion y consciencia desde donde operan los
miembros”. (Principe, 2017, p. 200).

Scharmer (2017) afirma que el cambio empieza con un “movimiento en el lugar
interior desde donde operamos” al que le llama “el punto ciego de la innovacion”. Se pensaba
que el punto inicial de todo cambio estaba relacionado a una accion que conectada con el
mundo exterior y que estaba pendiente de lograr. Sin embargo, Scharmer descubri6 que este
punto inicial se encuentra en nuestro interior. Viene a ser el lugar desde el que operamos
cuando intervenimos.

Este proceso de acceder a nuestro interior tiene siete espacios cognitivos, los que se
muestran en el anexo 1, figura 1.17.

Principe, (2017) sefial que hay Siete espacios cognitivos de la Teoria U. El primero es
Descargar es decir rehacer patrones del pasado y ver el mundo a través de sus propias
creencias. El segundo es Ver, en otras palabras es suspender el juicio. Percibir la realidad
con “nuevos 0jos”. Lo observado se separa de quién observa. El tercero es Sentir es decir
dejar ir lo viejo y conectarnos con la fuente de nuestro ser. Surge el campo del futuro

emergente. El cuarto es Presenciacion que es dejar ir lo viejo y conectarnos con la fuente de
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nuestro ser. Surge el campo del futuro emergente. El quinto es Cristalizacion de la vision e
intencidn que es ver lo nuevo desde el futuro que quiere emerger. El sexto es Creacion de
prototipos que es habilidad para crear prototipos, integrando cabeza, corazon y manos. Y
finalmente Realizacion que significa la habilidad para crear prototipos, integrando cabeza,
corazon y manos (p, 200-201). En el anexo 1, tabla 1.6 se muestra cada espacio cognitivo.

En esta disposicion de apertura absoluta no se trata de buscar algo sino de estar atento
a lo que se muestra y se revelara por si solo. (Kaat. y De Kroon., 2016).

Scharmer (2017) menciona también la necesidad de hacer uso de tres instrumentos,
como elementos de un “nuevo tipo de tecnologia social”, que permita transitar por un
proceso de cambio diferente al que hemos experimentado, que solo nos lleva a ahondar mas
nuestras frustraciones.

Estos tres instrumentos, que ya las tenemos incorporadas: una mente abierta, un
corazon abierto y una voluntad abierta, hay que cultivarlas a nivel individual y colectivo.
Estos tres instrumentos se muestran en el anexo 1, figura 1.18.

Mente abierta se describe como la capacidad de hacer uso de nuestro Coeficiente de
Inteligencia (Cl), de manera que podamos interpretar objetivamente los datos externos.
Corazon abierto se describe como la capacidad para acceder a nuestra Inteligencia
Emocional (IE), de manera que podamos establecer relaciones interpersonales y desarrollar
nuestra empatia. Y Voluntad abierta se describe como la capacidad de acceder a nuestro
propdsito y a nuestro Yo. También se le conoce Inteligencia Espiritual, autoconocimiento o
intencidn. Esté relacionado con nuestra disposicion de dejar ir y dejar venir. En el anexo 1,
tabla 1.7 muestra cada instrumento.

Sin embargo, este camino no es tan sencillo porque cuesta transitar por el lado
descendente de la U. Para ello es importante que se gestione tres enemigos que impiden
Ilegar a lo mas profundo de nuestro Ser. Estos son la VVoz del Juicio que bloquea la puerta
de la Mente abierta, la VVoz del cinismo que bloquea la puerta del Corazén abierto y la Voz
del miedo que bloquea la puerta de la VVoluntad abierta (Scharmer, 2017). Ver en el anexo
1, figura 1.19 y tabla 1.8.

La Quinta Disciplina. El arte y la practica de la organizacion abierta al aprendizaje.
Sustenta la necesidad de ver al mundo como un sistema, y desestima la imagen de un
mundo fragmentado con relaciones y fuerzas que se encuentran separadas y
desconectadas. Esa orientacion los problemas no pueden analizarse de forma aislada, sino

como un todo, donde todo esta conectado. En la medida que incorporemos esta forma de
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pensar y actuar, estaremos creando el concepto de organizaciones inteligentes. En ellas |a
gente “aprende a aprender” usando sus sentidos, nuevos conocimientos y experiencias. En
esa orientacién De Geus (2011) menciono que “una compaiiia exitosa es la que puede
aprender eficazmente” (p.42).

La presencia de organizaciones inteligentes existe porque en el fondo las personas que
las conforman estan dispuestas a mantener un permanente proceso de aprendizaje y las
organizaciones tienen que estar atentas a aprovechar esta predisposicion en cada uno de sus
niveles organizacionales. (Palma, 2014).

Senge (2005), identifica cinco disciplinas de la organizacion inteligente., que deben
desarrollarse de manera arménica (anexo 1, tabla 1.9).

Pensamiento sistémico sefiala que el todo puede superar a las partes. Las partes pueden
estar distanciadas en tiempo y espacio, pero mantienen conexion englobadas en un mismo
patron. (Senge, 2005).

Dominio personal que es la capacidad para definir la vision personal, enfocando
esfuerzos y energias en alcanzarla. Lograr los resultados que mas les interesan (Senge,
2005).

Modelos mentales que es aprender a extraer nuestras creencias para someterlas a
mundo externo y saber si se mantienen vigentes (Senge, 2005).

Construccion de una vision compartida que orienta los esfuerzos de la organizacion
hacia una direccion definida. Generar una vision de futuro y alinear las visiones personales
con la vision organizacional (Senge, 2005).

Aprendizaje en equipo refiere que el equipo es la unidad base del aprendizaje en las
organizaciones actuales Incentivar espacios de dialogos, que permitan redescubrir el mundo,
que individualmente puede ser complejo. Reconocer y adecuar los paradigmas
organizaciones a la realidad vigente, evitando que se conviertan en frenos para su desarrollo
(Senge, 2005).

También define a la quinta disciplina como el pensamiento sistémico que engloba a
las otras disciplinas, y nos recuerda que el todo es mas que sus partes.

Precisa que el pensamiento sistémico ayuda a comprender la parte mas delicada de la
organizacion inteligente, que es recomponer sus miradas interna y externa, al darse cuenta
que es ella crea su propia realidad e identifica los mecanismos para cambiarla y adaptarla.

Identifica también siete barreras de aprendizaje, cuyas definiciones se muestran en el

anexo 1, tabla 1.10: Yo soy mi puesto. El enemigo externo. El enemigo externo. La ilusion
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de hacerse cargo. La fijacion de los hechos. La parabola de la rana hervida. La ilusion de
que “se aprende con la experiencia”. Concluye mencionando que las cinco disciplinas de
aprendizaje son los antidotos para superar las siete barreras. (Senge, 2005).

El Constructivismo: La realidad es una construccion. Denominado también
constructivismo epistemoldgico, surge a mediados del siglo XXy postula que:

La realidad es una construccion hasta cierto punto “inventada” por quién lo
observa. Nunca se podréa llegar a conocer la realidad tal como es pues siempre, al
conocer algo, ordenamos los datos obtenidos de la realidad (aunque sean
percepciones basicas) en un marco tedrico o mental. SCRIBD.

En esa orientacion, el conocimiento no viene a ser un calco de la realidad, sino mas
bien una construccién de la persona alineada a sus interacciones, conocimientos previos,
experiencias y creencias. “Entonces el foco es lo que “puede ser”. Ejemplo: si yo creo que
mi jefe esta molesto conmigo, voy a comportarme de modo tal que terminaré provocando su
ira”. (Principe 2017, p, 15).

Romero (2009) describe dos importantes conceptos del constructivismo:

Para Camejo (2006) “El constructivismo sostiene que nuestros conocimientos no
se basan en correspondencias con algo externo, sino que son el resultado de
construcciones de un observador que se encuentra siempre imposibilitado de
contactar directamente con su entorno”

Por otra parte, para Jonassen (1991) los constructivistas (racionalistas), sostienen
que la realidad estd méas en la mente del sujeto cognoscente y que se construye o
por lo menos es interpretado tomando como base las experiencias individuales.
"Nuestro mundo personal es creado por la mente, asi que ningin mundo es como
otro; no hay una sola realidad ni una realidad objetiva".

Al respecto, Edelmam (2008) que ilustra lo descrito “Cada acto de percepcion es, en
cierto grado un acto de creacion y cada acto de memoria es a cierto modo un acto de
imaginacion”.

Este acto de construccion lo realizamos todos los dias en los diferentes roles de nuestra
vida, y relaciona dos momentos: La imagen inicial de la nueva revelacion. El dinamismo
externo/interno que se genera.

En sintesis, todo aprendizaje provine de un proceso mental que concluye con el logro

de un nuevo conocimiento, y nos abre la posibilidad de aplicarlo a nuevas soluciones.
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Sanhueza (2011) sefiala que el Modelo Constructivista se focaliza en el observador y
en sus saberes previos que sustentan las nuevas construcciones mentales. Estas
construcciones se producen por estas tres vias: Cuando el sujeto interactta con el objeto del
conocimiento (Piaget). Cuando esto lo realiza en interaccién con otros (Vigotsky). Cuando
es significativo para el sujeto (Ausubel)

La Fenomenologia: Realidad percibida, es una corriente filoséfica creada por Edmund
Husserl (1859-1938) a inicios del siglo XX.

Echegyen (1997) describe a la Fenomenologia como el:
Movimiento filosofico del sigo XX caracterizado por su pretension de radical
fidelidad a lo dado, a lo que realmente se ofrece a la experiencia, para describir
los rasgos esenciales, las esencias de las distintas regiones de la realidad que en
esta actitud se muestran.

Hidalgo (2009) complementa el concepto cuando afirma que:
La fenomenologia parte de la idea de que el sujeto por medio del proceso de
percepcion del objeto hace surgir la realidad; por tanto, la realidad seria una
realidad percibida, que no podria existir sin la interaccion entre el objeto y el
sujeto. Asi pues, la realidad ni es representada, ni es construida por el sujeto, sino
que es percibida por éste.

Robl (2019) nos dice al respecto:
Hellinger basa su trabajo con las constelaciones familiares en la fenomenologia,
una corriente filoséfica en la cual la experiencia debe ser simplemente descrita
como se da y no ser analizada con prejuicios ni creencias previas, es decir, la
observacion pura del fendmeno. En la fenomenologia las cosas se ven tal como
son, dandose por sentado que el mundo es como es, es decir, la “cosa en si” libre
de recuerdos, intenciones y juicios. Se utiliza la percepcion para entrar en contacto
directo con lo que se muestra para captar lo esencial. EI pensamiento
fenomenoldgico no expresa una opinion, sino una observacion ampliada que
percibe la existencia de los opuestos dentro de la misma esencia del ser. Ve al
mismo tiempo lo creativo y lo destructivo.

El emblema de esta corriente filosofica es ir a las cosas mismas y ser honesto con lo
que verdaderamente experimentamos, considerando que en el mundo existen los hechos y

las esencias. “Los hechos son las realidades contingentes, y las esencias las realidades
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necesarias; la tarea de la fenomenologia es descubrir y describir las esencias y relaciones
existentes en la realidad” (Echegoyen, 1997).

En ese sentido, el propdsito de la fenomenologia es captar lo esencial de lo que se ve.
No se enfoca en analizar las externalidades de la voluntad, sino su esencia misma vy las
relaciones que puede tener con otras areas de la subjetividad como puede ser el conocimiento
y la libertad.

La Terapia Gestalt empez6 cuando Fritz Perls (1983 - 1970) tomd, como su
punto de partida, la percepcion en el aqui y ahora. Le llamo darse cuenta y este
fendmeno - de registro inmediato de todas las percepciones - se desarrollo de ser algo
al margen, a ser el tema principal.

En esta forma de terapia, tanto el cliente como el terapeuta son retados a
registrar y nombrar lo que le pasa a cada uno en su contacto mutuo. (Kaat. y De Kroon,
2016).

La Terapia Gestalt esta relacionada con los procesos que estan ocurriendo en
este momento. Resaltando principalmente lo que acontece, lo pensando y en el ahora,
dejando en un segundo plano el pasado (lo que fue o pudo haber sido) y el futuro (lo que
podria ser o deberia suceder). Hernandez, (s.f.).

Se considera una filosofia de vida que se sustenta en el presente continuo, es
decir en el Aquiy el Ahora, en la mayor importancia de los procesos que los contenidos,
en focalizarse en el como que el por qué, y en la toma de consciencia. No se preocupa
de lo que te ocurre sino de la respuesta a esa ocurrencia. La Terapia Gestalt, es la terapia
de lo obvio, sus pilares son (Instituto de Terapia Gestalt): Toma de consciencia. ElI Aqui
y el Ahora. En enfoque en el “como”. Aceptacion de responsabilidad. Figura 'y Fondo,
permite identificar enfocarse en el primer plano

Constelaciones familiares y organizacionales: Inteligencia Colectiva. Propuesta
sistémica-fenomenoldgica planteada por Bert Hellinger, como resultado de combinar
su experiencia y conocimiento de la fenomenologia, la terapia gestalt y la terapia de
sistemas que actualmente se le conoce como las constelaciones familiares.

Robl 1. (2019) dice que actualmente, la constelacion familiar, llamada
inicialmente “colocacion de la familia” (en aleman Familienaufstellung) se utiliza en 46
paises, llegando a tener una gran aprobacion debido a que es accesible y generalmente
se necesita de una sesion con una duracion de 20 minutos a una hora y media, para

definir un diagnostico e incluso la solucion al problema, a diferencia de los métodos
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terapéuticos que necesitan de meses y muchas veces de afios. Es una de los motivos por
lo que muchos profesionales de la salud estan utilizando las constelaciones familiares
como una a alternativa diagndstica, como también para acortar el proceso terapéutico
de sus pacientes.

Las constelaciones familiares es un proceso que se inicia cuando uno de los
participantes presentes expone un tema familiar ante el constelador. Luego, elige entre
los asistentes a representantes de sus familiares y los ubica en el salon de acuerdo a su
propia voz interior. Es posible que represente a varias de generaciones a la vez.

Esta seleccion y ubicacion forma una imagen inicial que muestra relaciones
invisibles que inciden en el equilibrio del sistema, pues corresponden a los pensamientos
y emociones de los representados, que son vividas y evidenciadas por sus representantes.

El constelador mira y siente este campo, utilizados todos sus sentidos y toda su
consciencia, y se pregunta a si mismo: ¢Qué nos quiere mostrar? ;Cual puede ser el
problema en este sistema?

Esta forma de operar por parte de Hellinger fue aceptado por personas de varias
areas del conocimiento, permitiendo que con el tiempo podamos conocer muchos mas
de la operatividad de los sistemas humanos.

Hellinger (1995) estructurd la primera constelacion organizacional, como
respuesta a una pregunta del psiquiatra aleméan, Gunthard Weber. Hellinger constato
inmediatamente la utilidad de las constelaciones organizacionales, pero se sentia mucho
mas comodo con las constelaciones familiares, de modo que pidié a Weber que se
encargara de las constelaciones organizacionales.

Weber realizd un excelente trabajo y creo la palabra sistémico. Pronto en
Alemania Matthias Varga von Kibéd e Insa Sparrer hicieron aportaciones muy
importantes para su desarrollo y expansién. Jan Jacob Stam introdujo esta propuesta
sistémica-fenomenoldgica y constelaciones en Holanda y actualmente lleva esta
propuesta a través del mundo en talleres y consultorias puntuales. (Kaat y De Kroon,
2016).

En el anexo 1, figura 1.20 muestra la historia de las constelaciones
relacionandolas a aquellos que las hicieron desarrollarse.

La presente investigacion responde a una realidad problematica que se sustenta
en articulos cientificos, teorias y enfoques conceptuales de autores contenidos en

referencias. Considerando los antecedentes de la investigacion a nivel internacional,
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nacional y local, como también las variables de estudio: Constelaciones
Organizacionales y Conocimiento Tacito, se ha formulado el siguiente problema de
investigacion: ¢Como visualizar el Conocimiento Tacito en empresas privadas y
publicas?

El estudio, se justifica por los siguientes motivos:

Es conveniente porque existe una alta tasa de cierre de empresas a nivel mundial,
nacional y local que afecta la economiay prosperidad de sus entornos. La necesidad de saber
que en las empresas existe un conocimiento tacito, no visible, Gtil para su supervivencia y
expansion. Precisamente el estudio sirve para darse cuenta de su existencia que puede
generar planes de accion mas efectivos para solucionar los problemas organizacionales.

Tiene implicancias practicas, porque pone a disposicion de los empresarios los
beneficios que brindan las Constelaciones Organizacionales en la visualizacién del
Conocimiento Téacito y saber que realmente esta ocurriendo en sus empresas. Asi como a
animar a los coachees y asesores a indagar respecto a las Constelaciones Organizacionales,
al ser una herramienta fiable.

Se justifica académicamente porque invita a futuros investigadores a ir ampliando los
conocimientos y experiencias del enfoque sistémico que es una forma diferente de observar
el mundo y que nos puede conducir a tener una realidad complementaria y muchas veces
inesperada.

¢Qué beneficio ofrecen las constelaciones Organizacionales basado en un modelo
Sistémico - Fenomenoldgico para visualizar el Conocimiento Técito en Empresas Privadas
y Publicas? Trujillo- 2019?

Finalmente, la presente investigacion ha considerado como hipétesis

Hi: Las Constelaciones Organizacionales basadas en un modelo sistémico -
fenomenolégico para visualizar el conocimiento tacito en empresas privadas y publicos
ofrece el beneficio de un mejor diagndéstico del problema consultado.

Ho: Las Constelaciones Organizacionales basadas en un modelo sistémico -
fenomenoldgico para visualizar el conocimiento tacito en empresas privadas y publicos no
ofrece el beneficio de un mejor diagndstico del problema consultado.

Para la presente investigacion conforme a la realidad problematica se ha definido como
objetivo general:

Determinar si las Constelaciones Organizacionales permiten visualizar el

Conocimiento Técito en Empresas Privadas y Publicas de la provincia de Trujillo - 2019.
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Obijetivos especificos

Identificar el nivel de conocimiento sobre constelaciones organizacionales vy
conocimiento tacito en los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes y
después de la capacitacion de conocimiento del tema.

Analizar la informacién que los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo
utilizan para resolver sus problemas empresariales, antes después de la capacitacion de
conocimiento del tema

Analizar las experiencias vividas por un grupo de empresarios y directivos la provincia
de Trujillo que ha sido constelados

Proponer el modelo sistémico - fenomenoldgico que permita visualizar el

conocimiento tacito en las empresas privadas y publicas.
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METODO

2.1 Tipoy Disefo de investigacion

2.1.1 Tipo de estudio Descriptivo

La presente investigacion es aplicada con enfoque mixto y alcance descriptivo. Es
aplicada al orientar sus resultados a la solucion de problemas organizacionales comunes;
analiza el problema y encuentra dentro de las posibles soluciones aquella que mas se
adapta al contexto particular. (Vera, 2012, p.202). Es de enfoque mixto al integrar
sisteméaticamente los métodos cuantitativos y cualitativos en un solo estudio con la
finalidad de obtener una “foto” mas completa del fendémeno. (Chen, citado por
Hernandez, Ferndndez y Batista 2014, p.534). Es descriptivo porque busca especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. (Hernandez,
Fernandez y Batista, 2014, p.92). En esa orientacion, la investigacion es aplicada porque
su proposito es dotar a los empresarios de una metodologia que les permita dar respuesta
a sus problemas; su enfoque es mixto al utilizar los métodos cuantitativos y cualitativos
y es del tipo descriptivo porgue sirvio para caracterizar el proceso de hacer visible el
conocimiento tacito en las organizaciones.
2.1.2 Disefio de investigacién y tipo de investigacion

Se empleo un disefio de investigacion mixto; en una primera etapa cuantitativa
pre - experimental utilizando el disefio de preprueba / posprueba con un solo grupo; en
una segunda etapa cualitativa fenomenol6gica empirica y en una tercera etapa
cualitativa fenomenoldgica hermenéutica. Es pre - experimental utilizando el disefio de
preprueba / posprueba con un solo grupo, porque inicialmente a un grupo se le
administra una prueba que es previa al estimulo experimental, luego se aplica el
estimulo y finalmente se le administra una prueba a continuacion del estimulo.
(Hernéandez, Fernandez y Batista, 2014, p.141). Es cualitativa fenomenologica empirica
cuando se centra mas en las experiencias de los participantes que en la interpretacion
del investigador. Y es fenomenoldgica hermenéutica, al concentrarse en la descripcién
e interpretacion de la experiencia humana y los “textos” de la vida, basandose en los
diversos significados expresados por los participantes. (Hernandez, Fernandez y Batista,
2014, p.494). En ese contexto, en la primera etapa cuantitativa pre - experimental se
empleo la técnica de encuesta para diagnosticar en los participantes su nivel de

conocimiento en relacion a las variables; asi mismo, se les brindd una capacitacion para
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socializar informacion respecto al enfoque sistémico en las organizaciones,
concluyendo con el mismo cuestionario inicial, para evaluar la eficacia de la
capacitacion. En la segunda etapa cualitativa fenomenoldgica empirica, los participantes
describieron su experiencia de la informacion utilizada para la toma de decisiones, luego
de haber pasado por la capacitacion. Y en la tercera etapa cualitativa fenomenoldgica
hermenéutica, en la que a tres personas de la poblacion se les hizo participes de una
sesion de constelacion organizacional individual, luego de la cual, mediante la técnica
de entrevista describieron sus experiencias que fueron interpretadas por el investigador,

evaluando la eficacia de la constelacion.
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2.2 Operacionalizacién de variables

Variables de o L ) ) _ _ Escala de
) Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores o
Estudio medicion
Cuando decimos El cliente que consulta un | Las organizaciones
sistemico, privilegiamos la | tema decide, son seres Vivos-
totalidad y como se conjuntamente con el sociales que o
_ o Cohesion interna
relaciona con sus facilitador de la comparten dos )
) . o o Intercambio
elementos, dejando en constelacion principios basicos: la
segundo plano la localidad | organizacional, los supervivenciay la
e individualidad. Asi elementos necesarios para | expansion
) entendemos que las crear la representacion Principio sistémico:
Constelaciones ) o _ B )
respuestas estan entre los del asunto organizacional | Los sistemas Exclusién o Ordinal

Organizacionales

elementos del sistema en
vez de dentro de ellos™.
(Principe J., 2017, p. 22).
Si partimos del enfoque
sistémico, lo primero sera
reconocera que la empresa
s un ser vivo, con

necesidades, aprendizajes,

planteado.

Luego, selecciona entre
los presentes en la
constelacion a las
personas que
representaran a cada
elemento identificado.

Los seleccionados no

organizacionales

quieren ser completos

Reconocimiento

Principio sistémico:
Los sistemas
organizacionales
quieren relacionarse
con otros sistemas,

interna y externamente

Tomar
Dar




Variables de L L ) ) ) ] Escala de
) Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores o
Estudio medicion
tendencias y patrones que | saben nada respecto al Principio sistémico:
buscan contribuir a la tema consultado. El Los sistemas
estabilidad (supervivencia) | cliente ubica a cada organizacionales ] ]
erarquia
y a su desarrollo elemento representado en | buscan y prosperan de
(expansion), siempre que el espacio del ambiente, acuerdo con un orden
se saludable para el considerando la posicion | intrinseco
sistema. (Principe J., 49). relacionada entre ellos. Principio sistémico:
Y si decimos que el De acuerdo al tema Los sistemas
o ) . o Impacto en la
enfoque sistémico permite | propuesto, el facilitador organizacionales i dad
_ _ . ] socieda

abrazar y gestionar mejor | sugiere algunas quieren alcanzar su
en la complejidad diremos | intervenciones durante la | destino
ahora que las constelacion, a fin de Continuidad
constelaciones (sistémicas) | descubrir la causa oculta | Patrones sistémicos Estabilidad
organizacionales son el del tema consultado. Previsibilidad
mejor método que Al final de la Dinamicas _

., . o Solucion
conocemos para entender y | constelacion, el cliente organizacionales
simular los efectos de las agradece a las personas Cambios de
. . . Intervenciones
intervenciones en dicha que representaron a los posicion

elementos.

sistémicas

Frases resolutivas
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Variables de
Estudio

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicién

complejidad. (Principe J.,
2017, p. 77).

Una constelacion
organizacional es una
herramienta que nos
permite acceder a las
dindmicas sistémicas que
estan funcionando en una
organizacion para tratar de
comprenderlas, corregirlas
o dar claves de solucion.
Una constelacion
organizacional se lleva a
cabo representando
espacialmente, esto es, en
una sala o un lugar amplio,
los elementos de dicho
sistema, para lo cual se

utilizan personas como

Rituales
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Variables de L L ) ) ) ] Escala de
) Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores o
Estudio medicion
representantes de los
elementos a constelar.
(Echegaray G., 2013).
Variables de L L ) ) ) ) Escala de
_ Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores L
Estudio medicion
El conocimiento tacito, es | Conocimiento que no o Cambio de
o ] Espacialidad L
dificil de enunciar con el puede expresarse en posicion
lenguaje normal, siendo cifras o palabras, pero Sensaciones
aprendido mediante la que es vital para el éxito | Inteligencia corporal Percepciones
propia experiencia directa. | de cualquier corporales
Conocimiento Involucra factores tales organizacion. (Echegaray Sentidos .
- : Fenomenos y Ordinal
Técito como: creencias, puntos de | G., 2013). ] Percepcion
) o ) perceptivos .
vista, modelos mentales, En términos simples, sistémica
intuiciones y valores. seria lo que no sabemos | Experiencia Informacion

Este conocimiento,
profundamente enraizado

en la accién y las rutinas,

que sabemos, y que suele
aparecer gracias a

procesos creativos,

Pensamiento sistémico

Interconexiones

Relaciones

41




Variables de
Estudio

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicién

depende de un contexto
especifico y practico
("aqui y ahora"),
implicando una cualidad
analdgica (requerimiento
de un proceso simultaneo
para su comunicacion).
Zeballos F., 2005.
Conocimiento que no
puede expresarse en cifras
0 palabras, pero que es
vital para el éxito de
cualquier organizacion.
(Echegaray G., 2013).

intuitivos, meditativos o
de dialogo (cémo suelen
generarse en las
constelaciones).
(Principe J., 2017)
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion: Constituida por los empresarios y directivos de instituciones publicas y privadas

de la ciudad de Trujillo en el afio 2019.

Muestra: 59 empresarios y directivos de instituciones publicas y privadas de la ciudad de
Trujillo. Se utilizo la técnica de muestreo no probabilistica por conveniencia. Asimismo, 3
participantes se ofrecieron de voluntarios para realizar un estudio méas profundo de casos

para el andlisis de las constelaciones basado en un sistema fenomenoldgico.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se utilizé como técnica la encuesta; mediante ella se
aplico el instrumento de recoleccion de datos, que en este estudio fue el cuestionario.
(Hernandez, et al, 2014). (ver anexo 3).

Por otro lado, tambien se utilizo la técnica de la entrevista a profundidad y su
instrumento fue la guia de entrevista (ver anexo 4). Ambas técnicas se disefiaron utilizando
la Matriz para la Sistematizacién de la Informacidn, a fin de asegurar la pertinencia de los
instrumentos mencionados con los indicadores de las variables. (Tecnologico de Monterrey
| innovacion Educativa. Comenta Triangulaciéon de instrumentos para analisis de datos,
Ramirez, Caballero y Grados). Ver anexo 5.

Validez

Asi mismo la validacién se dio por intermedio del juicio de tres expertos, que
evaluaron el cuestionario y la guia de entrevista y de esta manera se dara respuesta a los
objetivos planteados en la investigacion.

Confiabilidad

Para analizar la investigacion se utilizé el Coeficiente de Alfa de Cronbah (ver
anexo 3), el cual se aplicara al instrumento, basdndose en la medicion de las respuestas del
sujeto respecto a los items del instrumento. Si el Coeficiente de Cronbah, esta méas cerca al

1, mas alto seré el grado de confiabilidad.
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2.5 Procedimiento

Se realizaron talleres, a empresarios y directivos de instituciones publicas y
privadas de la ciudad de Trujillo, relacionados a los conceptos de constelaciones
organizacionales y conocimiento tacito. Antes y después del taller se les aplico la técnica de
la encuesta a todos los participantes. A 3 de ellos que se ofrecieron de voluntarios, fueron

constelados y se les aplico la técnica de la entrevista.

2.6 Métodos de anélisis de datos
Daza (2006) por ser una investigacion descriptiva se ha creido conveniente utilizar
medidas de tendencia central, ya que la descripcion de una variable cuantitativa descriptiva
se realiza a través de estas, por consiguiente, la investigacion va a estar ligada a los
siguientes estadisticos descriptivos para el andlisis de la encuesta:
Distribucion de frecuencias: se muestra la informacion de forma tabulada detallada y
ordenada, permitiendo un analisis rapido y objetivo.
Graficos: para hacer mas vistosa, atractiva e interactiva la informacion recolectada se
presentaran graficos, cuyo analisis se presentara adjunto a estos.
Se utilizara software especializado para el tratamiento de los datos. Luego de la
compilacién de una base de datos con la informacién de la encuesta se procede a su analisis
y presentacion. Los programas estadisticos usados son:
= Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).
= Microsoft Office Excel 2019.
= Medidas de tendencia central y de dispersion las mismas que seran determinadas
por los paquetes antes mencionados.
= ATLAS.Ti
2.7 Aspectos éticos
La investigacion extrae informacion directamente los colaboradores de empresas
publicas y privadas, a través de la encuesta y la entrevista sin manipulacion alguna, ni

coaccionando a los encuestados, para beneficiar al investigador.
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I1l. RESULTADOS
OE1. Identificar el nivel de conocimiento sobre constelaciones organizacionales y

conocimiento tacito en los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes y
después de la capacitacion de conocimiento del tema.

Tabla 3.1
Nivel de las Constelaciones Organizacionales y del Conocimiento Técito antes de la

capacitacion

Constelaciones Organizacionales Conocimiento Tacito
Mivel MN® de Personas “a M° de Personas “a
Alto 46 TE% 34 B8%:
Medio 13 28% 25 42%
Bajo 0 0% 0 0%
Total 59 100% 59 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

La tabla 3.1 muestra que el nivel de conocimiento de las Constelaciones
Organizacionales y del Conocimiento Tacito. Para el caso de las Constelaciones
Organizacionales, el 78% de los encuestados se ubica en un nivel alto, un 22% en el nivel
medio y un 0% en el nivel bajo. En lo referente al Conocimiento Tacito, el 58% de los
encuestados estan en el nivel alto, 42% en el nivel medio y un 0% en el nivel bajo.

Tabla 3.2
Nivel de las Constelaciones Organizacionales y del Conocimiento Tacito después de la

capacitacion

Constelaciones Organizacionales Conocimiento TAcito
Mivel M® de Personas % M° de Personas “a
Alto 59 100% 59 100%
Medio 0 0% 0 0%
Bajo 0 0% 0 0%
Total 59 100% 59 100%

Nota: elaboracion propia basadas en encuestas
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La tabla 3.2 muestra que el nivel de conocimiento de las Constelaciones
Organizacionales y del Conocimiento Tacito. Para el caso de las Constelaciones
Organizacionales y Conocimiento Téacito, el 100% de los encuestados estan en el nivel alto.
OEZ2: Analizar la informacién que los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo
utilizan para resolver sus problemas empresariales, antes después de la capacitacion de

conocimiento del tema

Tabla 3.3
Dispersion de los Problemas analizados por Areas Funcionales
i ) Numero de )
Area Funcional Porcentaje
problemas
Administracion del Talento humano 36 61%
Marketing y ventas 8 14%
Tecnologia | Investigacion y desarrollo 4 7%
Administracion | Gerencia 4 7%
Operaciones y logistica 4 7%
Finanzas y contabilidad 2 3%
Sistema de informacion y comunicaciones 1 2%
Total 59 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

La tabla 3.3 y la figura 3.1 evidencia la que el Area Funcional de Administracion del
Talento humano representa el 61% de los problemas analizados que con el 14% de
Marketing y Ventas suman el 75%. Es decir que tres de cada cuatro problemas analizados
corresponden a las Areas mencionadas.

El anexo 6 muestra informacion consolidada contenida en el cuestionario de entrada y
en el cuestionario de salida. Se observa el uso de nuevos conocimientos como el triangulo
de polaridades, la interrelacion entre los elementos de un sistema organizacional, la premisa
gue somos parte de varios sistemas lo cuales eventualmente se superponen, los patrones
sistémicos, las constelaciones organizacionales, la incorporacién de nuevos recursos, el

mundo VUCA para la reformular estrategias, el enfoque sistémico para cambiar la
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perspectiva de los lideres, la historia de la organizacion, a hacerse la pregunta ¢Cual es el
problema?, cambiar su mirada a los futuros emergentes, y al destino de la organizacion.

Ello corrobora la mejora en la media de las constelaciones organizacionales y del
pensamiento tacito, después de la capacitacion.
OB3: Analizar las experiencias vividas por un grupo de empresarios y directivos la provincia
de Trujillo que ha sido constelados

Se realizaron tres constelaciones organizacionales, con tres personas diferentes, las
mismas que estuvieron referidas a solucionar problemas o tener mas informacion de temas
como: Conocer mas de su emprendimiento orientado a instalar una tienda de zapatos en la
ciudad de Trujillo a inicios del 2020, flexibilizar su proceso para tomar decisiones en su
centro de trabajo y conocer algo mas del lanzamiento de su nueva plataforma de
capacitacion. La tabla muestra detalles de las constelaciones organizacionales realizadas.
Tabla 3.4

Detalle de las constelaciones organizacionales realizadas

Nombre Profesion Puesto Tema constelado

Participante 1 ~ Abogado Empresario Instalar una tienda de zapatos para
independiente,  nifios a inicios del 2020
ex gerente
general del
Instituto
Privado de

Trujillo

Participante 2 ~ Economista Gerente Flexibilizar su proceso para tomar
Financiera de decisiones en su Centro de trabajo
Mannucci

Diesel

Participante 3~ Administradora  Fundadora de Lanzamiento de su nueva
ACUPEC plataforma de capacitacion
Asociacion de
Capacitacion

Unidos para la

a7



Nombre Profesion Puesto Tema constelado

educacion y

Cultura

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

En promedio, cada constelacion tuvo una duracion de 50 minutos. Se siguieron los
ocho pasos caracteristicos de una constelacion, llegando a la “imagen de solucion” y
concluyendo con ultimo momento, referido al “cierre y siguientes pasos”.

Las tres personas consteladas salieron satisfechas y con nuevos programas de accion,
orientados a acercarse a sus propias metas. La experiencia vivida se evidencia en la
entrevista, que detallamos a continuacion.

En el anexo 7 se muestra la transcripcion de las tres entrevistas, utilizando el programa
ATLAS. ti.

Asi mismo en el anexo 8 se muestran las quince categorias identificadas en las tres
entrevistas con las palabras e informacion clave para cada una de ellas.

Aprender a aprender, Conocimiento Ta4cito, Espacialidad, Fenomenologia,
Inteligencia Corporal, Interrelacion de elementos, La empresa como un ser vivo, Los
sistemas quieren estar completos, Los sistemas quieren intercambiar, Los sistemas quieren
lograr su destino, Los sistemas quieren un orden intrinseco, Mundo VUCA, Origen e historia
de las organizaciones, Patrones Sistémicos y Percepcion de la Realidad.

En lo referente a Aprender a aprender, confirman que las organizaciones estan abiertas
al aprendizaje, propia de las organizaciones inteligentes, para lo cual deben primero
desaprender. “Tiene sentido la teoria de la U en donde desaprende para luego aprender es
valida” (Participante 1). Expresion que se complementa con “El hecho de desaprender me
dice que no todo lo voy a tener bien, puedo tener errores, pero los errores también son
riquisimos porque me van a dar experiencia y voy aprender y predisponer mejor para el
futuro” (Participante 2). Manifiestan que los errores son parte del aprendizaje al
proporcionar la experiencia necesaria para un futuro mejor, aunque debemos evitar cometer
el mismo error mas de una vez. Es necesario dejar el pasado. “El pasado ya no podemos
remediarlo, simplemente hay que tomar los errores como experiencia, para no hacerlo dos
veces” (Participante 2).

Con respecto al Conocimiento Técito, lo comparan con la fe, pues es la certeza de lo
que no se ve, “no porque no lo veas no existe” (Participante 1). Conocerlo haria a las

organizaciones mas competitivas, eficientes y mejor comunicadas favoreciendo a un mejor
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liderazgo. Consideran que permitiria a los gerentes y duefios de empresas visualizar los
hechos desde otra perspectiva y “sentir esta nueva experiencia desde un plano 3D”
(Participante 3). Ayuda a abrir la mente y a tomar las acciones que sean necesarias.

Por otra parte, la Espacialidad se manifiesta con el “desde donde” y “como”
(Participante 2) los elementos se miran, en la que la sinceridad incide en lo que estas
percibiendo.

En lo referente a la Fenomenologia, expresan que las constelaciones son muy
interesantes “porque de una manera casi magica se pueden resolver situaciones y entender
cosas" (Participante 3) que no es posible con las metodologias tradicionales. Se dice que la
informacion esta en el campo energético y que fluye de manera increible, y se manifiesta en
personas que incluso desconocen del tema que estas tratando en la constelacion. “El que no
veas la solucion no significa que no la haya” (Participante 1). En ese sentido es necesario
que “lo sistémico y lo organizacional deben estar intrinseco en el dia a dia de una empresa”
(Participante 1).

Sin embargo, es necesario darle importancia a la constelacion y tienes que estar
dispuesto a sentir y darle sentido a como tu ser se desdobla y asumes el rol de la persona que
representas.

La Inteligencia Corporal descodifica en el cuerpo y en la mente situaciones a ocurrir. Una
de las entrevistadas llego a declarar “yo...soy una bruja” (Participante 2) porque ya se el
futuro que esta por llegar.

Cuando se habla de la Interrelacion de elementos, sostienen que “las constelaciones
son un mundo nuevo donde se entrelazan las personas, 10s objetos, los procesos, en cualquier
ecosistema que puede ser comercial, personal, familiar y laboral” (Participante 1) y que
muchas veces los problemas no esta en el elemento que lo manifiesta, sino mas bien en otros
elementos cuyos comportamientos impactan en el primero. Se dice también que “el ser
humano puede trasmutar energia e informacion consciente e inconsciente y esto nos permite
ver, con gente que no conoces, que interpretan tu rol y ver situaciones que tu tenias
manifestadas internamente” (Participante 3). Y que esa idea lo ha llevado a “tomar en cuenta
las relaciones interpersonales como eje fundamental para el desarrollo de la viva”
(Participante 1) y se “deben reconocer que las relaciones existen desde el cargo mas alto al
cargo mas bajo” (Participante 1).

Al desarrollar el concepto de La empresa como un ser vivo, expresaron que no hay

que tomarlo como una metafora “la empresa es un ser vivo” (Participante 1) y que “si
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empezamos a querer a la empresa, comienza a dar resultados” (Participante 2). Y que desde
un punto de vista energético la empresa es un “ser vivo” (Participante 3). Y como set vivo
“las empresas siempre estan aprendiendo, mejorando sus procesos” (Participante 1) y que
“las constelaciones ayudarian a las empresas para hacerlas mas humanas” (Participante 1) y
“mostrar su lado mas humano y decirle a la gente yo estoy aqui y ti también puedes estarlo”
(Participante 1). Y requieren al igual que las personas darle importancia a su creacién
“porque si creamos una empresa y no le damos una objetividad o no le damos una
importancia al cabo de dos o tres meses se cierra” (Participante 2).

Por otro lado, en Los sistemas quieren estar completos, lo relaciona al “principio
cristiano del agradecimiento” (Participante 1) a aquellas personas que hicieron posible que
la empresa est¢ donde ahora estd. Y en esta orientacion “justamente el 17 de noviembre
invitan a antiguos funcionarios” (Participante 2), manifiesta al referirse al aniversario de la
empresa donde labora. Y con respecto a los trabajadores que salieron de la organizacion de
una manera no pacifica, y an asi, siguen perteneciendo a ella, (Participante 3) dice que “va
a dejar esa mala energia en el campo de tu organizacion y se va a ver reflejado de alguna
forma en el crecimiento, desarrollo de la empresa”.

Con respecto a que Los sistemas quieren intercambiar, (Participante 1) lo rebautiza
como el principio de la equidad “dar a cada uno lo que se merece. Si un cliente le paga el
precio por su producto, la empresa debe darle el trato que este espera; al interior, si el
trabajador le da los resultados esperados debe recompensarlo para que se sienta motivado™.
Lo expresado se complementa con las afirmaciones de “A mi personalmente me gusta ser
reciproco y en la empresa es lo mismo” y “lo vengo practicando porque siento que una
persona tiene que tener el equilibrio en muchos aspectos de su vida. He tratado siempre, con
mis errores, de ser justa con mis trabajadores no solo en el aspecto econémico sino también
en el ambito laboral” (Participante 3). Y que como recompensa, aquello genera un buen
ambiente en la organizacion “un buen ambiente laboral influye en el comportamiento del
trabajador” (Participante 1).

En respuesta a Los sistemas quieren lograr su destino, para alcanzarlo “si no tienes la
tenacidad, la perseverancia, la paciencia rapidamente cierra” (Participante 2) y “si una
organizacion no tiene un proposito no tiene nada, de la misma forma si no tienes un objetivo,
entonces hacia donde vas” (Participante 2).

Al hablar de Los sistemas quieren un orden intrinseco, se estuvo de acuerdo que “hay

que darle a cada cosa su lugar y a cada persona su responsabilidad y su importancia”
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(Participante 2). Y es posible que cuando el orden y la jerarquia estan claras para las
personas que laboran en la organizacion, se encuentre en una mejor posicion, situacion que
queda sustentada con la expresion “valoro mds la organizacion horizontal con
responsabilidades bien definidas, en las que se crean equipos de trabajo enfocados en los
objetivos, con la presencia de lideres, que la vertical en donde existen egos y no se manejan
las emociones” (Participante 1).

Al referirnos al Mundo VUCA, se afirma que “la mayoria no se adaptan a los nuevos
tiempos” y que “las personas también cambian” (Participante 1). El mundo no es el de antes,
“vengo trabajando mas de 30 afios y en ese tiempo el mundo ha cambiado mucho; ahora hay
mucha hiperactividad en las empresas” (Participante 2). Y la resiliencia toma mayor
importancia hoy en dia. “Para sobrevivir en un mundo VUCA hay que ser resilientes”
(Participante 3) que coincide con la expresion “Para sobrevivir en un mundo VUCA hay que
ser resilientes; resiliencia es la capacidad de convertir los obstaculos en instrumentos para la
resolucion de un conflicto, adaptarse a las situaciones para resolver ese conflicto. Al término
volatil le agregaria la palabra etéreo que es rapido, porque las empresas desaparecen de la
noche a la mafiana, los problemas necesitan resolucion inmediata” (Participante 1). Y las
caracteristicas del Mundo VUCA nos lleva también a una “mayor capacitacion en resiliencia
para la resolucion de conflictos” (Participante 1). En ese contexto la informacion se muestra
como un recurso muy importante. Hay coincidencia en las expresiones: “Hay que tomar
informacion del pais y del mundo” (Participante 3); “Hoy en dia hay que tener informacion
no solo del pais, sino tambien del mundo que podria afectar nuestras decisiones, justamente
eso ha hecho hiperactiva la vida” (Participante 2) y “reconocer la importancia de estudiar y
analizar el entorno”.

Al referirse al Origen e historia de las organizaciones, se menciona que ello ya es parte
de la tradicion de la empresa al afirmar que “En el aniversario de la empresa siempre se
comenta la historia y es que como que da energia” (Participante 2) y ello lleva a la reflexion
a (Participante 3) y se compromete a que “en adelante no solo en mi proyecto actual sino en
los que vengan voy a darle ese valor y la importancia que se merece a una organizacion
como ser vivo, creo que reconocerlo ayudard a esta energia que hay dentro de este proyecto,
de esta organizacion”.

Al analizar los Patrones sistémicos, que llevan a la empresa a situaciones complejas,
al repetir formas de conducta del pasado en contextos presentes diferentes, y en ese sentido,

se afirma que son “justamente por sus patrones no ven una realidad que estd en frente de
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ellos pero que es invisible a lo tradicional” (Participante 1) y que también se registra en el
ser humano, quién “es un elemento muy grandioso, esta lleno de vivencias, esta lleno de
experiencias y se enfoca también en un sentimiento o situaciones; pero a la vez esas
situaciones son patrones de conducta” (Participante 2).

Y cuando nos referimos a la Percepcion de la realidad, manifiestan que “si hay un
millén de seres humanos habrd 10 millones de pensamientos distintos; una persona puede
pensar 10 soluciones distintas; creo que las realidades estan ahi pero el absolutismo no lo
tomo tan dogmatico, para mi hay una realidad y hay muchas interpretaciones y soluciones a
esa realidad” (Participante 1). Y si trasladamos esta realidad a las empresas, se afirma que
“falta mucha més capacitacion dirigencial y mayor apertura de mente” (Participante 1), que
impide que muchas opiniones de los mandos intermedios no sean “tomadas en cuenta por

los directivos” (Participante 1).
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IV. DISCUSION

Hoy en dia las empresas tienen diversos problemas que son dificiles de resolver en el
tema del talento humanao, y otras areas, motivo el cual la investigacion tuvo como propdésito
Determinar si las Constelaciones Organizacionales permiten visualizar el Conocimiento
Tacito en Empresas Privadas y Publicas de la provincia de Trujillo - 2019.

Dentro de las limitaciones que se presentaron al inicio de la investigacion, se puede
mencionar la importancia de generar un ambiente de confianza y credibilidad con los
encuestados, considerando el poco conocimiento del tema. Sin embargo, al realizar la
capacitacion para el conocimiento del tema, se ha podido obtener datos importantes para el
estudio. Ademas, respecto a las herramientas utilizadas, se sometieron a la evaluacion de
tres expertos consteladores organizacionales del pais, Julio Principe Portocarrero, Jimy
Calderén Matta y Piero Alvarado Gervasi, quienes realizaron sus observaciones y dieron las
recomendaciones necesarias para que los resultados de la investigacion sean los mas precisos
posible.

Los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados y de las entrevistas realizadas
a personas de la provincia de Trujillo, podrian ser muy cercanos de aplicarse en otras areas
geogréaficas. Gomez (2011) menciona la similitud en los resultados de los trabajos més
importantes relacionados a las aplicaciones de las constelaciones en las organizaciones.
Como los realizados en Alemania, Inglaterra, Francia y Espafia por Roevens (2008),
Echegaray (2008), Jurg (2007), Motto (2006) y Gomez (2005), trabajos que han sido
reconocidos en varias universidades y diferentes gremios profesionales.

En el resultado sefialado en el anexo 9, tabla 3.5, se empezd por obtener primero el
nivel de conocimiento de los Marcos de Investigacion en los empresarios y directivos de la
provincia de Trujillo, antes de la capacitacion, sefialando que el 88% de los encuestados
tienen un nivel alto de conocimiento y un 12% en el nivel medio. Posterior a la capacitacion
el 100% de los encuetados se posicionan en un nivel alto (anexo 9, tabla 3.6). Lo
mencionado, se corrobora con lo sefialado por Louffat (2018) quién afirma que
“Capacitacion se relaciona con conocimiento, porque implica conocer nuevos saberes sobre
un mismo tema o sobre temas diversos”. (p. 137). Adicional a este concepto, Louffat (2018)
también afirma que el proceso de capacitacion esta orientado a aumentar y/o enriquecer
permanentemente las competencias de conocimientos, habilidades y actitudes, mediante la

capacitacion, entrenamiento y formacion.

53



En esa orientacion también esta Echegaray (2017) cuando desarrolla el concepto del
triangulo de polaridades de creencias y sostiene que las personas tienen que aprender a
pensar, a actuar y a amar, representados en cada Vvértice del triangulo, si desean sentirse
completos, pues cada una representa una puerta de ingreso a lo que seria algo muy cercano
a la sabiduria.

La crisis econdmica del 2008 modifico el escenario econdmico, alterando los estilos
de actuar y trabajar, y esta nueva realidad implica una serie de desafios que tienen que
afrontar las organizaciones independientes de su tamario. Los encuestados sostienen que es
necesario adaptarse a los nuevos tiempos, existiendo la necesidad de ser resilientes, de modo
que podamos superar los obstaculos y resolver los conflictos. Al mismo tiempo son
conscientes del alarmante numero de empresas que cierran diariamente en el Per( y en el
Departamento de La Libertad, y que en ese contexto se necesitan otros tipos de
intervenciones, como el enfoque sistémico, para evitar este tragico desenlace. Esto se
reafirma con la orientacion de Randstad (2017), quien manifiesta la necesidad de enfrentar
cada uno de los cuatro desafios (Mundo Volatil, Incierto, Complejo y Ambiguo) con
respuestas diferentes. Y es posible que las constelaciones organizacionales ayuden a develar
ese conocimiento tacito que coexiste con las organizaciones y que conocerlo, puede ayudar
a mejorar la conduccién de las organizaciones.

En relacion al marco normativo, su media antes de la capacitacion es de 2.09 (anexo
9, tabla 3.7) significa estar bordeando la escala “De acuerdo”. Se sustenta en el 69% (anexo
9, tabla 3.8) que expresa estar “Muy de acuerdo” (24%) o “De acuerdo” (45%), con los
articulos de la Ley General de Sociedades, referentes al Origen (afirmacién 4 del
cuestionario) y Destino (afirmacion 5 del cuestionario) de las Organizaciones. Kaat. y De
Kroon (2016) consideran al Origen como una de las cinco necesidades fundamentales de los
sistemas organizacionales para mantener su vitalidad. Sefiala que para una organizacion es
importante que siempre exista gratitud. Advierte que cuando una organizacion descuida su
origen, se generan secuelas. Los trabajadores deben conectarse con su organizacion. En
relacion al origen e historia, los entrevistados afirman que es parte de la tradicion
empresarial, puesto que cuando se celebra el aniversario de la empresa y se habla de su
historia, es como si cargara de energia. Siendo necesario que estos conceptos se divulguen
permanentemente entre los trabajadores.

Stam (2016), valora al Destino como uno de los cuatro principios sistémicos generales

para comprender las organizaciones. Expresa que los sistemas quieren alcanzar su destino,
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gue es mas que una meta o un objetivo, es como una fuerza implacable que guia la
organizacion. Y este concepto se confirma cuando los entrevistados mencionan que cuando
una organizacién no tiene un propdsito, no tiene nada, por tanto es importante la tenacidad,
la perseverancia y la paciencia, para evitar cerrar.

Es interesante confirmar que los encuestados perciben la necesidad de reconocer el
Origen y el Destino de las Organizaciones, expresadas en la Ley General de Sociedades -
Ley N° 26887 con un lenguaje normativo, puesto que estas necesidades basicas se hacen
evidentes en el trabajo con constelaciones organizacionales. Esto se corrobora con lo
sefialado por Kaat y De Kroon (2016) quienes afirman que descuidar estas necesidades
bésicas llevan al sistema a reaccionar ante la violacion de su vitalidad.

Luego de la capacitacion, la media se reduce de 2.09 (anexo 9, tabla 3.7) a 1.69 (anexo
9, tabla 3.9) estando “Muy de acuerdo” el 42% de participantes y “De acuerdo” el 48%
(anexo 9, tabla 3.10). Ello explica la reduccién de la media de 0.40 puntos.

En lo que corresponde al marco referencial, las afirmaciones estan orientadas a indagar
si los encuestados consideran a las organizaciones como seres vivos, donde el cambio y la
innovacioén son caracteristicas propias. Su Media antes de la capacitacion se ubica en 1.65
(anexo 9, tabla 3.7), explicado por el 87% (anexo 9, tabla 3.8) que respondiod estar “Muy de
acuerdo” (50%) y “De acuerdo” (37%) con las afirmaciones.

El considerar a la organizacion como un ser vivo, se ratifica con lo sefialado con
Montoya (2010) cuando concluye que es posible aplicar los diferentes conceptos y enfoques
bioldgicos al estudio de las organizaciones. Y cuando se refiere al cambio, también coincide
con lo expresado por Navarro (2001), cuando afirma que las organizaciones se encuentran
en un permanente proceso de cambio, en un entorno incierto, uno de los desafios del mundo
VUCA. He incluso dice que las organizaciones no solo tienen la capacidad de adaptarse al
entorno, sino que también tienen la capacidad de crear entornos beneficiosos para su
evolucion. Y finalmente en lo que respecta a la innovacion, también se alinea con Ldopez
(2012) cuando afirma que en las organizaciones se debe interiorizar una cultura
organizacional de innovacion, pues la innovacion es un valor que sustenta varias de las
evoluciones observadas en diversos sectores econdmicos en los ultimos afios. En una de sus
conclusiones indica que la proposicion de valor innovadora se orienta a que las
organizaciones sean Unicas, en atender las diferentes necesidades de los clientes. Finalmente
coincide con Porter (2013), cuando en expresa que “La estrategia es cuestion de ser unicos”.

Cuando se habla del concepto de la empresa como ser vivo, los entrevistados expresan que
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desde el punto de vista energético la empresa es un “ser vivo”, porque al querer a la empresa,
se obtienen los resultados esperados y las constelaciones ayudan a las empresas a “ser mas
humanas”.

Luego de la capacitacion, la media se reduce de 1.65 (anexo 9, tabla 3.7) a 1.36 (anexo
9, tabla 3.9) con la afirmacion del 68% que se estan “Muy de acuerdo” y el 28% que estan
“De acuerdo”, que suman el 96% (anexo 9, tabla 3.10). La media se reduce en 0.29 puntos.

En referencia al marco conceptual, las afirmaciones estan alineadas a los conceptos de
la Teoria U y a la capacidad de aprendizaje de las organizaciones, que posiblemente se
constituya como la Unica ventaja competitiva. Su Media antes de la capacitacion se ubica en
1.95 (anexo 9, tabla 3.7) explicado por un 79% (anexo 9, tabla 3.8) de encuestados que
respondio estar “Muy de acuerdo” (27%) y “De acuerdo” (52%).

Llama la atencién el estar de acuerdo con las afirmaciones de la Teoria U. Al respecto,
Scharmer (2017) quien sostiene que las organizaciones para superar los desafios presentes,
deben de dejar en el pasado sus patrones tradicionales y educarse a crecer en el mejor de los
futuros posibles. Y adn mas, Principe. (2017) sostiene que la calidad de los resultados
previstos por una organizacion estan en relacion directa con la calidad de la atencion y
consciencia de sus trabajadores. En esa orientacion, Scharmer (2017), define al origen de
nuestra atencién y consciencia como el punto ciego, que viene a ser el lugar desde donde
funcionamos cuando hacemos algo. Con relacion a la teoria U, uno de los entrevistados
afirmé que tiene sentido aprender a desaprender, y que a través de los sistémico y
organizacional es posible reducir el tiempo necesario del recorrido, pero el recorrido siempre
va a estar alli.

Y resulta también sorprendente la acogida que se tiene con la afirmacion de la
capacidad de aprendizaje de las organizaciones, que respalda la teoria de Senge (2005) quien
firma que es necesario que se mire al mundo como un sistema y que en la medida que
asumamos esa forma de pensar y actuar, estaremos hablando de organizaciones inteligentes,
donde la persona “aprende a aprender”.

Y De Geus (2011), complementa la propuesta cuando dice que una compariia exitosa
es aquella que “aprende eficazmente”. En ese sentido, las expresiones de los entrevistados
se sustentan en la apertura de las organizaciones al aprendizaje, a no temer a equivocarse
para ganar experiencia y a la necesidad de dejar el pasado. Y como bien lo dice Anthony

Robbins, “el éxito es el resultado de las decisiones acertadas, las decisiones acertadas son el
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resultado de la experiencia y la experiencia suele ser resultado de las decisiones
equivocadas”.

Luego de la capacitacion, la media se reduce de 1.95 (anexo 9, tabla 3.7) a 1.46 (anexo
9, tabla 3.9) y los porcentajes de “Muy de acuerdo” (59%) y “De acuerdo” (36%) suman
95% (anexo 9, tabla 3.10), mayor al porcentaje de 79% (anexo 9, tabla 3.8), obtenido antes
de la capacitacién. Ello explica la reduccién de la media en 0.49 puntos.

En lo que corresponde al marco teorico, las afirmaciones estan referidas a las dos
variables de estudio.

En general, su media antes de la capacitacion es de 2.07 (anexo 9, tabla 3.7) la mas
alta de lodos los marcos de investigacion. EI 74% (anexo 9, tabla 3.8) respondio entre “Muy
de acuerdo” (26%) y “De acuerdo” (48%).

Luego de la capacitacion, la media se reduce de 2.07 (anexo 9, tabla 3.7) a 1.51 (anexo
9, tabla 3.9) y los porcentajes de “Muy de acuerdo” (55%) y “De acuerdo” (37%) suman
92% (anexo 9, tabla 3.10) mayor al 74% (anexo 9, tabla 3.8) obtenido antes de la
capacitacion. La reduccion de 0.56 puntos, representa la mayor reduccion de todos los
Marcos de investigacion. Es probable que se deba a lo poco conocido que son estas variables.

Y finalmente en el marco filosofico las afirmaciones toman como referencia que la
realidad se construye (ElI Constructivismo), que la aceptamos como se nos revela
(Fenomenologia) y que el Unico momento donde podemos actuar es el ahora (Terapia
Gestalt). Su Media antes de la capacitacion es 1.95 (anexo 9, tabla 3.7), sustentado por un
77% (anexo 9, tabla 3.8) que respondié entre “Muy de acuerdo” (35%) y “De acuerdo”
(42%).

En las entrevistas, cuando se analiza la fenomenologia, aparecen expresiones de lo
magico que son las constelaciones para resolver problemas y entender las cosas, las mismas
que son expresadas por personas que incluso desconocen del problema. Y que ello no es
posible con las metodologias tradicionales. Estas expresiones respaldan el concepto
mostrado por Robl (2019) cuando describe a la fenomenologia como una corriente filoséfica
donde la experiencia se describe tal como se da, sin ser analizada a través de nuestras
creencias. No revela una opinion, simplemente la observacion. Y cuando se refieren a la
percepcion de la realidad, manifiestan que hay muchas interpretaciones de la realidad y por
consiguiente muchas soluciones. Sin embargo, falta una mayor apertura en los cuadros
diligenciales, que permita dar cabida a las opiniones de los mandos intermedios. Pues cada

persona piensa de manera diferente, porque la realidad no es absoluta.
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Luego de la capacitacion, la media se reduce de 1.95 (anexo 9, tabla 3.7) a 1.76 (anexo
9, tabla 3.9) y los porcentajes de “Muy de acuerdo” (46%) y “De acuerdo” (37%) suman
83% (anexo 9, tabla 3.10), mayor al 77% (anexo 9, tabla 3.8) obtenido antes de la
capacitacion. Ello explica la reduccion de la media en 0.19 puntos, que representa la menor
reduccion de todos los Marcos de investigacion. Tener la media mas alta de todos los marcos
de investigacion luego de la capacitacion, 1.76 (anexo 9, tabla 3.9) lo califica como el marco
mas complejo de entender.

En conclusidn, se observa que la media de los marcos de investigacion antes de la
capacitacion, pasa de 2.00 (anexo 9, tabla 3.7) a 1.53 (anexo 9, tabla 3.9) luego de la
capacitacion. Esta reduccion de 0.47 puntos, representa el 23.50% respecto a la media de
2.00.

En el anexo 9, la figura 3.2 y la figura 3.3 muestran respectivamente la media de los
Marcos de investigacion antes y después de la capacitacion.

Estos resultados, no obstante que corresponden a una capacitacion y no a una
constelacion organizacional, coinciden con lo expresado por Gomez (2004) al evidenciar la
mejora de los indicadores en las opiniones, creencias, convicciones y niveles de satisfaccion
de las personas que participaron como cliente, representante u observador en las
constelaciones. También coincide con la investigacion de Roevens (2008), al expresar en
sus conclusiones que varios de los clientes, representantes y observadores cambiaron su
mirada de los problemas luego de las Constelaciones Sistémicas Aplicadas.

Y en lo referente a las afirmaciones con la menor y mayor media antes de la
capacitacion (anexo 9, tabla 3.11) y luego de realizarse (anexo 9, tabla 3.12) observamos
que para ambos casos afirmaciones del Marco Referencial registran la menor media. Y
especificamente, para antes y después de la capacitacion, las afirmaciones del Marco Tedrico
registran las mayores medias, que como se expreso, se sustente en el poco conocimiento de
las variables de estudio.

La afirmacion “Las organizaciones se encuentran en un permanente proceso de
cambio”. Registra la menor media antes y después de la capacitacion. Y es importante
verificar la toma de consciencia que se tiene respecto al elemento “volatilidad” del mundo
VUCA, que expresa que en el mundo se estan observado cambios frecuentes, rapidos y
significativos. (Bennett y Lemoine 2014).

En el resultado obtenido en la tabla 3.1 se busca obtener el nivel de conocimiento sobre

constelaciones organizacionales y conocimiento tacito en los empresarios y directivos de la
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provincia de Trujillo, antes de la capacitacion, sefialando que el 78% de los encuestados
tienen un nivel alto de conocimiento y un 22% en el nivel medio. Posterior a la capacitacion
tabla 3.2 el 100% de los encuetados se posicionan en un nivel alto. Y otra vez, los resultados
se revalidan con lo afirmado por Gomez (2004) cuando muestra la mejora de los indicadores
en las opiniones, creencias, convicciones y niveles de satisfaccion de las personas que
participaron en las constelaciones. También se amolda con la investigacion de Roevens
(2008), cuando concluye que varias de las personas que formaron parte de una constelacion,
cambiaron su mirada de los problemas.

Al analizar el comportamiento de las afirmaciones que corresponden a las
constelaciones organizacionales y al conocimiento tacito, para antes y después de la
capacitacion, se observa el incremento de las escalas de “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”
(anexo 9, tabla 3.13 y anexo 9, tabla 3.14) y la migracion de “De acuerdo” a “Muy de
acuerdo”. En el anexo 9, la figura 3.4 y la figura 3.5 muestran respectivamente la
participacién porcentual de las afirmaciones respecto a las constelaciones organizacionales
y al conocimiento tacito, antes y después de la capacitacion.

Este desplazamiento, genera que la media para ambas variables se reduzca luego de la
capacitacion (anexo 9, tabla 3.15 y anexo 9, tabla 3.16). Este efecto fue también expresado
por Gomez (2004), Gomez (2011) y Roevens (2008). En Gomez (2011) afirma que “los
participantes cambian significativamente de opinion ante el mismo cuestionario antes y
después de las constelaciones sistémicas” (p. 113).

Respecto a las afirmaciones relacionadas a las constelaciones organizacionales, antes
de la capacitacion (anexo 9, tabla 3.15) y después de la capacitacion (anexo 9, tabla 3.16),
observamos que las afirmaciones con menor media se refieren a las organizaciones -como
ser vivo-, concepto que es compartido por Principe (2017) al afirmar que cuando se refiere
a lo sistémico lo hace desde el paradigma de sistemas vivos que se caracterizan por dos
principios basicos: la supervivencia y la expansion, y ese sentido, las organizaciones son
sistemas vivos-sociales. En esa orientacion, Kaat y De Kroon (2016), consideran que las
organizaciones son sistemas vivos, porque es posible observalas como una entidad y porque
estan en permanente interrelacion con el mundo exterior, en un permanente proceso de
estabilidad e inestabilidad. Igualmente, Echegaray (2013), comparte esta perspectiva cuando
expresa que una organizacién es un organismo vivo. Al respeto, Stam (2016) afirma que,

desde una perspectiva sistémica, una organizacion es un sistema vivo.
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Mirar a las organizaciones como un sistema-vivo social, es un paso importante para
interiorizar los beneficios del enfoque o perspectiva sistémica. Al respecto Stam (2016),
expresa “Esto es unico: solo la perspectiva sistémica puede revelar lo que de verdad esté
ocurriendo en una empresa” (p.4).

Y como ya se menciono, los entrevistados expresaron que desde el punto de vista
energético la empresa es un “ser vivo”, que querer a la empresa permite tener los resultados
esperados y que las constelaciones ayudan a las empresas a “ser mas humanas”.

En relacion a las dos afirmaciones con mayor media, estan referidas a los principios
sistémicos y dinamicas organizacionales. Consideramos que ello no quedo tan claro en los
encuestados, pues en la capacitacion solo se llegé a la imagen inicial. Estos conceptos se
expresan cuando pasamos al siguiente momento, referido a las intervenciones en la imagen
de transicién. Sin embargo, ello queda mas interiorizado, en las personas que pasaron por la
experiencia de una constelacion organizacional.

Sin embargo, los entrevistados luego de la constelacion si interiorizaron los principios
sistémicos y las dinamicas organizacionales. En relacion al primer principio sistémico “Los
sistemas quieren estar completos”, manifestaron que para el aniversario de la empresa
invitan a los antiguos trabajadores, pues gracias a ellos la empresa esta donde esta ahora, y
gue aunque ya no estén, siguen perteneciendo a ella. Coincide con Stam (2016) que sostiene
que todos los elementos que forman parte de una organizacion o en el pasado han sido parte,
mantienen su derecho de mantener un lugar en el sistema por siempre.

Respecto al segundo principio” Los sistemas quieren intercambiar”, lo rebautizaron
como el principio de la equidad: “dar a cada uno lo que se merece”, puesto que en ambito
organizacional genera un buen ambiente laboral. Expresaron que es necesario ser reciproco,
pues la persona tiene que mantener el equilibrio en todas las areas de su vida. Apoya lo
expresado por Echegaray (2013) cuando dice que toda organizacion sana debe mantener un
intercambio vigoroso y ascendente entre sus trabajadores y su entorno, tanto en cantidad
como en calidad. Al respecto Stam (2016) complementa la idea, cuando afirma que en las
organizaciones debe existir un movimiento permanente entre el tomar y el dar.

Cuando analizan el tercer principio “Los sistemas quieren un orden intrinseco”
expresaron gque cada cosa debe estar en el lugar que le corresponde y con responsabilidades
bien definidas. Confirma lo expresado por Principe (2017) al referirse que en la medida en
que cada unidad de negocio, area, funcion y trabajador tenga un lugar claro y seguro, la

organizacion prospera.
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En relaciéon al cuarto principio “Los sistemas quieren alcanzar su destino”
organizacion, los entrevistados mencionan que cuando una organizacion no tiene un
propdsito, entonces (A donde va? Coincide con Principe (2017) quién nos dice que la
organizacion -como ser vivo- quiere lograr aquello para la que fue creada y contribuir al
bienestar de la sociedad.

Cuando se refieren a las dinamicas organizacionales, reconocen que las constelaciones
organizacionales es un mundo donde se entrelazan las personas, los objetos, los procesos en
cualquier tipo de ecosistema y que los problemas no se ubican en los elementos donde se
manifiestan, sino en otros elementos cuyos comportamientos impactan en ellos. En esa
orientacion, Principe (2017) dice que desde el enfoque sistémico se privilegia la totalidad y
el como se relaciona con sus elementos. Y concluye afirmando que las respuestas se
encuentran entre los elementos del sistemay no en ellos.

Y cuando analizan los patrones sistémicos, afirman que las empresas repiten formas
de conducta del pasado en contextos presentes que son diferentes, que las conduce a no ver
la realidad que esta frente a ellas porque son invisibles al comportamiento tradicional. Estas
expresiones sostienen lo expresado por Principe (2017) cuando afirma que las formas
exitosas de resolver un problema que permite a la organizacion mantenerse con vida, se
incorporan a la cultura organizacional y son transmitidas a los nuevos trabajadores. Sin
embargo en un entorno tan cambiante, estas alternativas pueden ser perjudiciales.

Y en relacion a las afirmaciones relacionadas al conocimiento tacito, antes de la
capacitacion (anexo 9, tabla 15) y después de la capacitacion (anexo 9, tabla 16), las
afirmaciones con menor media se refieren a que en las organizaciones existe cierto
conocimiento que no puede expresarse pero que es importante para su éxito y se manifiesta
en las interrelaciones entre los elementos. Confirman la importancia que le dan a esta forma
de conocimiento. Zeballos (2005) lo denomina técito y lo describe como un conocimiento
complejo de expresar con el lenguaje habitual y que compromete a las creencias, intuiciones,
mapas mentales, patrones y valores. Chun Wei Ch. (1999), sostiene que, desde la mirada de
la organizacion, para exteriorizar el conocimiento tacito es necesario dar un salto mental,
que muchas veces necesita del uso creativo de una metéfora o analogia. En este contexto,
Stam (2016) lo denomina “corrientes subterraneas que de pronto se vuelven visibles” (p.1).

Lo expresado es interpretado por los entrevistados al referirse al conocimiento tacito,
comparandolo con la fe: no ver, no niega su existencia. Y argumentan que darse cuenta de

este conocimiento, haria que las organizaciones fueran mas competitivas, eficientes y mejor
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comunicadas, favoreciendo a un mejor liderazgo. Ayudaria a los gerentes y duefios de las
empresas a mirar los hechos desde una perspectiva diferente, y sentir esta nueva experiencia
desde un plano tridimensional.

En ese sentido, tomar consciencia de la existencia del conocimiento tacito y su
importancia en las organizaciones, es aceptar los beneficios del enfoque sistémico. Es mirar
y sentir una situacion manteniendo la vista en las interconexiones y relaciones que se generan
con los otros elementos. Echegaray (2017).

En referencia a las dos afirmaciones con mayor media, estdn relacionadas a la
inteligencia del espacio y a la inteligencia del cuerpo. Y nuevamente, el haber trabajo la
constelacion hasta la imagen inicial no dio oportunidad a evidenciar lo que Echegaray (2013)
dice al respeto: “De ese modo, el espacio se vuelve “inteligente”. Las reglas ocultas de un
sistema estan cifradas en el lenguaje espacial, no verbal” (p.69) y “El cuerpo “sabe” cosas
que la mente desconoce” (p.69). Y nuevamente afirmamos, que estas experiencias si se
evidenciaron durante el desarrollo de las constelaciones organizacionales.

Sinembargo, a nivel de las entrevistas, confirman los expresado por Echegaray (2013)
cuando interpretan la espacialidad “desde donde” y “como” los elementos se relacionan y se
miran, lo que incide en la percepcion de la realidad. Y con respecto a la inteligencia corporal,
afirman que el cuerpo se adelanta a situaciones a ocurrir. Incluso una participante llegé a
decir “yo...soy una bruja” porque con antelacion algunos eventos futuros a suceder.

Con respecto a las afirmaciones con menores y mayores medias antes de la
capacitacion (anexo 9, tabla 3.17) y después de la capacitacion (anexo 9, tabla 3.18), llama
la atencion la mayor aceptacion de las afirmaciones referidas a la visualizacion del
conocimiento técito.

Del anélisis de los elementos adicionales considerados en la solucién del problema
(toma de decisiones) luego de la capacitacion y expresados en el cuestionario de salida, se
muestra que estos incorporan los conceptos desarrollados durante la capacitacion. El anexo
6 consolida las respuestas que evidencian la aplicacion de los conceptos, como: el Triangulo
de Polaridades (Saber, Hacer y Relaciones), las cinco Necesidades Fundamentales, las
interrelaciones entre los elementos, las variables del entorno o mundo VUCA, entre otros.

Es importante saber que tres horas de aprendizaje puede influir en la manera de mirar
al mundo y crear nuevas realidades que ayuden a generar nuevos caminos para la solucién
de los problemas. Si bien, para esta etapa solo se lleg6 a la imagen inicial de una constelacién

organizacional, los resultados coinciden con las investigaciones de Gomez. (2004) y
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Roevens (2008), que como lo mencionamos al analizar el impacto de la capacitacion en los
marcos de investigacion, los participantes cambiaron su mirada de los problemas.

Al analizar el impacto de las constelaciones organizacionales realizadas a tres personas
que trajeron sus propios temas para constelar, el efecto en sus creencias fue mucho mayor,
que se evidencia por lo expresado en sus entrevistas. EI conocimiento tacito se evidencio
durante la constelacion, gracias a las intervenciones realizadas, las mismas que son
detalladas por Echegaray (2013). En necesario anotar que mi formacion como Constelador
Organizacional y Consultor Sistétmico en CONGRUENCIA y mi experiencia con clientes
previos, apoyo el desarrollo de la constelacion. Como bien lo menciona Gomez (2011),
“Para ser facilitador de constelaciones sistémicas en organizaciones se necesita de una
preparacion previa” (p.116)

Las tres personas consiguieron incorporar una nueva mirada del tema constelado,
incorporando nueva informacion que puede servirle para su toma de decisiones al momento
de decidir que estrategias tomar, para alcanzar lo que desean lograr.

Y nuevamente, estos resultados se ratifican con lo expresado por Gémez (2005) y
Roevens (2008), al afirmar que las constelaciones ayudan a las personas que participan en
ellas, a modificar su mirada hacia los problemas. Gomez (2011) alega “Que las
constelaciones sistémicas en las organizaciones ofrecen nuevas perspectivas y nuevas
oportunidades para abordar las cuestiones organizativas” (p. 115).

En esa linea, Weber (s.f.) concluye que “El trabajo con Constelaciones en
Organizaciones permite obtener, en un minimo de tiempo, un gran nimero de informaciones
relevantes acerca de un sistema” y continfla afirmando que las Constelaciones
Organizacionales es un método idéneo y eficaz, que permite en un periodo muy corto de
tiempo, conseguir una sorprendente cantidad de informacion referente de la dinamica y la
estructura de un sistema laboral o de una organizacion. Y concluye afirmando que unay otra
vez parece increible, cuan adecuado puede ser la representacion de las dindmicas de un
sistema, mediante la conformacion de la imagen interior de uno se sus integrantes,
apoyandose de la participacion de representantes.

Al respecto, Scharmer (2017), creador de la Teoria U, denomina “presenciacion”,
combinacion de las palabras “presencia” y “sensacion” a esa forma de actuar desde el futuro
a medida que emerge, y es Unicamente desde ese estado donde se manifiestan las nuevas
perspectivas. “O quiza sea mejor decir, es el estado en que el germen de algo nuevo, ¢algo

que ya existia en el campo nos encuentra?”” (Stam, 2017, p.104).
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Y afiade Stam (2016) que “las constelaciones son la forma méas rapida que conozco
de alcanzar el estado de presenciacion” (p.104). Esta afirmacion, consolida la importancia
de las constelaciones en cocrear el futuro emergente, una futura posibilidad que esta
buscando emerger.

Bajo esta perspectiva, se considera que los beneficios de las constelaciones
organizacionales en visibilizar el conocimiento técito vienen siendo ya validado en otras
investigaciones desarrolladas principalmente en Europa. Al respecto, Gomez (2011),
concluye:

Si se compara los resultados de los trabajos mas importantes desarrollados en Europa,
especialmente en Alemania, Inglaterra, Francia y Espaiia, entre otros, por Ruppert, Jurg,
Motto (Roevens, 2008), Echegaray (2008) y Gomez (2005), se puede deducir que los
resultados que ofrecen son bastante similares y con un alto nivel de unidad sobre las
diferentes aplicaciones de las constelaciones sistémicas en las organizaciones. (p. 106)

Por ende, Gémez (2011) también sostiene que el trabajo con constelaciones sistémicas
en las organizaciones es un tema innovador para las areas de la investigacion cientifica en
Europa. Pues las dos tesis doctorales en Espafia y Holanda (Gomez, 2005 y Roevens, 2008)
que usan el modelo de las constelaciones sistémicas en las organizaciones representan un
hito para una travesia iniciada, que cada dia consigue un mayor desarrollo a nivel mundial.
Y que el estudio realizado en los Paises Bajos, ha creado una gran “mancha de aceite”, que
ha permitido que el modelo de las constelaciones vaya siendo conocido en las universidades
y en los diversos espacios profesionales.

Respecto a la realizacion de las constelaciones organizacionales y las entrevistas
realizadas, se procedié a analizar las entrevistas utilizando el ATLAS.ti. (anexo 7). Este
proceso ayudo a la identificacion de 15 categorias: Aprender a aprender, Conocimiento
Tacito, Espacialidad, Fenomenologia, Inteligencia Corporal, Interrelacion de elementos, La
empresa como un ser vivo, Los sistemas quieren estar completos, Los sistemas quieren
intercambiar, Los sistemas quieren lograr su destino, Los sistemas quieren un orden
intrinseco, Mundo VUCA, Origen e historia de las organizaciones, Patrones Sistémicos y
Percepcion de la Realidad.

En cada categoria se observa una mayor interiorizacion de las dimensiones de las dos
variables. Es como si la constelacion organizacional les haya facilitado desarrollar el “Ojo

magico”. Al respecto Echegaray (2017) afirma:
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Unos ojos que no se fijan en el detalle, sino que tratan de captar el todo; que ven la
forma, pero la forma acomodada en el fondo; unos 0jos que no observan, sino que perciben.
Aprender la perspectiva sistémica significa educar la percepcion. (p.42).

La observacion analiza, fija detalles. En cambio, la percepcion, presiente sin valorar,
acepta, aprehende.

GOomez (2010) menciona que una de las conclusiones mas relevantes en la
investigacion de Roevens se refiere a que los consteladores organizacionales, clientes,
representantes y observadores modifican sus miradas respecto a los problemas y los perciben
con renovadas actitudes renovadas formas de pensar. Gomez (2010).

Y Roevens (2008) complementa su investigacion al manifestar quelas constelaciones
ayudan a las personas a sentirse mas conectados con los sistemas que forman parte.

Afirma también que la actitud fenomenolégica es una buena base para el trabajo en las
constelaciones. Que el pensamiento del mundo es limitado y limitante; en ese sentido la
observacion fenomenoldgica ayuda a ir mas alla de ese limite.

Y finalmente, el modelo sistémico - fenomenoldgico permite visualizar el
conocimiento tacito y elaborar el Mapa estratégico de la constelacion organizacional. Y
recoge la informacion revisada y generada por la investigacion. Permite, de una sola mirada,
darse cuenta de lo sistémico que es la conduccion de las empresas desde la perspectiva de
un sistema vivo y en un mundo muy diferente al como era antes. Que esta expuesto a factores
de impacto internos y externos que se interrelacionan entre ellos, muchas veces desde la
fenomenoldgica. Que es necesario atender los cuatro principios sistémicos, honrar su Origen
y su Historia y descifrar los Patrones Sistémicos. Y de hacerlo de manera correcta, el

beneficio sera aperturarse a su conocimiento técito, Gtil para su expansion y supervivencia.
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V. CONCLUSIONES

Se identifico el nivel de conocimiento sobre constelaciones organizacionales y
conocimiento tacito en los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes y
después de la capacitacion de conocimiento del tema. El cual es alto y mas después de la
capacitacion, evidenciandose que la capacitacion posibilitdé cambiar paradigmas de
interpretacion de los hechos de varios de los participantes.

Se analiz6 la informacion que los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo
utilizan para resolver sus problemas empresariales, antes después de la capacitacion de
conocimiento del tema, facilitandose la identificacion de 15 categorias: Aprender a
aprender, Conocimiento Téacito, Espacialidad, Fenomenologia, Inteligencia Corporal,
Interrelacion de elementos, La empresa como un ser vivo, Los sistemas quieren estar
completos, Los sistemas quieren intercambiar, Los sistemas quieren lograr su destino, Los
sistemas quieren un orden intrinseco, Mundo VUCA, Origen e historia de las
organizaciones, Patrones Sistémicos y Percepcion de la Realidad. Estas categorias son la
base para elaborar el modelo sistémico - fenomenoldgico para visualizar el conocimiento
tcito.

Se analizaron las experiencias vividas por un grupo de empresarios y directivos la
provincia de Trujillo que ha sido constelados, estas constelaciones organizacionales
permitieron que los clientes accedan al conocimiento técito, evidenciado por el diagndstico
0 pronostico presentado, las opciones que nacen, los temas abandonados a los que hay que
darle mayor atencién y las impresiones que se llevaron. Ademas se observo el uso de nuevos
conocimientos como el triangulo de polaridades, la interrelacion entre los elementos de un
sistema organizacional, la premisa que somos parte de varios sistemas lo cuales
eventualmente se superponen, los patrones sistémicos, las constelaciones organizacionales,
la incorporacion de nuevos recursos, el mundo VUCA para la reformular estrategias, el
enfoque sistémico para cambiar la perspectiva de los lideres, la historia de la organizacion,
y cuestionarse cual es el problema, cambiar su mirada a los futuros emergentes, y al destino
de la organizacion.

Se propuso el modelo sistémico - fenomenoldgico que permita visualizar el
conocimiento tacito en las empresas privadas y publicas realizdndose un mapa estratégico
de la constelacién organizacional que ayudara con las estrategias identificadas, acompariadas

de sus respectivas acciones, a comprender de una manera sistémica el camino que hay que
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transitar. Se inicia con el primer contacto con el cliente, pasa por la imagen de solucién y
termina con el plan de accion. Y en ese recorrer, incorporar el conocimiento tacito.
Finalmente se determind que las Constelaciones Organizacionales si permiten
visualizar el Conocimiento Técito en Empresas Privadas y Publicas de la provincia de
Trujillo - 2019. Por tanto, Las Constelaciones Organizacionales basadas en un modelo
sistémico - fenomenoldgico para visualizar el conocimiento tacito en empresas privadas y

publicos ofrece el beneficio de un mejor diagnostico del problema consultado.
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VI. RECOMENDACIONES
Las recomendaciones estan orientadas a complementar la investigacion referente a la
perspectiva sistémica, estimular a las universidades a considerar en sus planes de estudio los
conceptos sistémicos, invitar a los consultores y coaches a formarse como consteladores
organizacionales y consultores sistémicos, a los gremios empresariales a capacitar a sus
agremiados en temas sistémicos, a los empresarios y gerentes, a atreverse a usar las
constelaciones organizacionales como una alternativa para el diagnostico de temas que
quieren resolver.
Para los investigadores
6.1 Es fundamental complementar la investigacion usando otros disefios de
investigacion, considerando que este tema es relativamente nuevo y que requiere
ser estudiado con mayor profundidad para mejor su comprension, precision y
permitir generalizar los resultados a otras poblaciones.
6.2 Crear Circulos de Investigacion que permita crear una Inteligencia Colectiva,
gracias la colaboracion de todos los investigadores interesados en este tema.
Para las universidades
6.3 Es necesario analizar la posibilidad de desarrollar la perspectiva sistémica en sus
aulas de aprendizaje, a nivel de pregrado y posgrado, a fin que el estudiante y el
docente desafié los problemas de la vida y del mundo desde esta perspectiva. Es
necesario cambiar rigidos patrones de comportamiento desde los cuales se
conducen muchas universidades.
Para los consultores y coaches
6.4 Se les sugiere complementar sus conocimiento y experiencias con conceptos
relacionados a la consultoria sistémica y constelaciones organizacionales que
permita ampliar sus recursos en bienestar de las empresas y personas con quienes
interactGan y ayudan.
Para los gremios empresariales
6.5 Invitar a consultores sistémicos, coaches sistemicos Yy consteladores
organizacionales a realizar talleres promocionales que permitan poner a disposicién
de sus agremiados estos conceptos y nuevos saberes. Estar dispuestos a
experimentar con nuevas formas de interpretar el &mbito empresarial.

Para los empresarios y gerentes
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6.6 Aventurarse a ser disruptivos con algunas creencias, paradigmas y patrones de
comportamientos para ver y sentir a las organizaciones como seres vivos - sociales
que estan en un permanente proceso de expansion y supervivencia en un mundo
Volétil, Incierto, Complejo y Ambiguo. Y que para mantener la salud
organizacional es necesario prestar atencién a los cuatro principios sistémicos,
respetar el Origen y su Historia y comprender la los Patrones sistémicos. Mas que
estar pendiente de los factores de impacto internos y externos, es inevitable
descifrar sus interrelaciones, y acceder al conocimiento tacito que lo ayudara en la

conduccion de sus organizaciones.
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VIl. PROPUESTA

Fundamentacion del modelo sistémico - fenomenoldgico

Este modelo, responde a mi experiencia como constelador organizacional, la
informacion consultada, los cuestionarios aplicados, las constelaciones organizacionales
desarrolladas y a las entrevistas realizadas. Esta orientado a lograr el proposito de una
Constelacion. Montgomery. (2012) define al Proposito a la manera como una empresa “se
describe a si misma en los términos mas esenciales posibles: su razon de existir, el valor
Unico que propone al mundo, lo que la distingue y le da importancia”. (p.69). Parafraseando
a Montgomery, diremos que el Proposito de la Constelacion es hacer visible el conocimiento
tacito.

El modelo se sustenta en considerar a las organizaciones como sistemas vivos -
sociales, que estan un permanente proceso de sobrevivir y expandirse, y en un permanente
intercambio con el Mundo VUCA: Volatil, Incierto, Complejo y Ambiguo, materializados
en Factores de Impacto internos y externos interrelacionados. Y desde la perspectiva o
enfoque sistémico, requiere alinearse con los cuatros principios sistémicos: Los sistemas
quieren estar completos, los sistemas quieren intercambiar, los sistemas quieren un orden
intrinseco y los sistemas quieren alcanzar su destino. Estos principios, constituyen la
“Bruajula de Desarrollo” de la Organizacion.

En complemento, la organizacion debe honrar su Origen y su Historia. El Origen es
el punto de partida de la organizacion, y su Historia, constituye la base para su presente,
construida sobre la base de Patrones Sistémicos, que fueron solucion en algin momento,
pero pueden ser perjudiciales en contextos diferentes.

Y finalmente lo fenomenoldgico y el conocimiento tacito queda muy explicado por
Echegaray (2013) cuando concluye que “La expresion de percepciones y sensaciones €s el
dato fenomenoldgico que sirve para sacar a la luz las realidades ocultas del sistemay resolver

dinamicas ocultas”. (p.88)

70



PROPOSITO
Conocimiento

Los sistemas
quieren lograr
su destino

Fenomenoldgico

Los sistemas
quieren estar
completos
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quieren un
orden intrinseco

Complejo

Modelo sistémico - fenomenoldgico para visualizar el conocimiento tacito en las empresas
privadas y publicas.
Mapa estratégico de la constelacion organizacional

La herramienta propuesta refleja un mapa estratégico para alcanzar el Proposito de la
constelacion, que se refleja en el conocimiento tacito. Kaplan R. y Norton D. (2008)
expresan que “independientemente de la metodologia utilizada, el resultado de cualquier
enfoque de formulacion es desarrollar un rumbo que diferencie la posicion y oferta de la
compafiia de las de sus competidores para poder crear una ventaja competitiva”. (p.82).
Complementando la propuesta, Kaplan y Norton (2004) crean una definicion del mapa
estratégico: “Mapa estratégico: CoOmo describir la forma en que la organizacion crea valor”.
(p.36). Es decir, “Proporciona una arquitectura para integrar las estrategias y operaciones de

las diversas unidades dispersas en toda la organizacion” (Kaplan y Norton, 2004, p. 96).
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Tomando como referencia los conceptos expuestos, el mapa estratégico de la
constelacion permite alcanzar su propdsito: conocimiento tacito, mediante ocho estrategias:
Aterrizar con el cliente, la entrevista, clarificar el tema, elegir representantes y posesionarlos,
trabajar con la imagen inicial, intervenciones, imagen de solucion y cierre. La descripcion
de cada una de las ocho estrategias se identifica con los ocho pasos necesarios para construir
una constelacion, Principe (2017), ya detallados en la presente investigacion

Cada estrategia tiene acciones que hacen posible alcanzar cada estrategia. Este mapa
se fundamenta en los contenidos desarrollados en la Certificacion en Constelaciones
Organizacionales y Consultoria Sistémica - Lima (Pert) - 5ta Generacion. Lima.
CONGRUENCIA Consultoria Sistémica. Principe (2017).

Este mapa integra las estrategias para ayudar a una organizacion, pues como bien lo
menciona Echegaray (2013), “Una constelacion organizacional es una herramienta que nos
permite accede a las dinamicas sistémicas que estan funcionando en una organizacion para

tratar de comprenderlas, corregirlas o dar claves de solucion”. (p. 65).
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Como esta

Preguntar / Cuaél es su nombre

\ Hacer respiraciones

1. Aterrizar
con el Cliente
¢Nos sentamos con é1?
Elegir su setting
(Lo invitamos a venir?
Conseguir algo Vender mas, decidir, planear la sucesion, etc
Evitar algo Que pare la rotacion, que no se repita la historia, etc
2. La entrevista:
Informacién S algo “Porqué nosotros”, “que raro que estemos....", “quiero
ur;a-" iy = saber donde comenzo...", etc)
el “zoom sistémico”
Preg: y PATRONES sistémicos

Elegir el nivel del zoom adecuado de la constelacién,
Elegir funciones, areas, puestos y/o personas, valores, etc,

Objetivo
Imaginar la constelacion

Acceder al Que ocurre contigo, prueba con algunas hipopesis, suéltala, pregunta...vuelve
estado del a centrarte y nota que ocurre....sigue un poco mas...deja que los efectos
“no saber” sistémicos guien tus preguntas
; Plantea el contrato Qué es lo que va a obtener, lo que vas hacer, que necesitas de él como
cliente
¢Quienes deberian estar? Valores, prod areas, indicad de clima, personas, etc
Posicionarlos Orden

Representantes No Posicionados

Muestra los “nudos sistémicos”, donde esta la
atencion, la tension, de donde proviene la fuerza

Las posiciones individuales y la imagen completa

5. Trabajar con la Las relaciones ;a quién mira 0 no?, ;quién esta Nejos?, ¢ fad ?
imagen inicial
: Atencion La
Los sintomas: Dolores, escalofrios
La pregunta y el objetivo del cliente
Reubicar y probar Mano cataléptica
Interaccién entre Representantes
Mejorar
acceso a Re-posicionar elementos
recursos
6. Intervenciones
en la imagen de Intervenciones
transicion E:;" ;:zr“o ST, Rituales y trabajo de proceso
Clarificar posibles
conexiones y efectos Tost
Explorar
diferentes formas Escenarios o ensayos
de accion
“Honrar un destino”
7. Llegando a la Rituales T e ——
imagen de “Devolver algo a alguien”
solucién
Frases de solucion
Relativa comodidad en los Representantes
Cierre / Sensacion indescriptible de paz
\ Resolucion en la imagen
Cliente mire a los ojos a Rept y les agrad
8. Cierre y 5 A
siguientes pasos Cliente devuelva lo que no es suyo y se haga cargo de lo que si es suyo

Aprovechar Cliente reconozca “lo que es”

i d unido

Unir lo equi d p: y sep lo eq

Integrar todo el proceso

Invitar Representantes a “salir del rol”

Mapa estratégico para alcanzar el Propdsito de la constelacion
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Talleres

La propuesta considera dos tipos de actividades: talleres de capacitacion y el uso de
las redes sociales, orientados a difundir los conceptos relacionados al enfoque sistémico y
las constelaciones organizacionales. El objetivo es que las personas interesadas en sus
beneficios, puedan conocer y experimentar las constelaciones, desde el lugar de cliente,
participante u observador.

7.1. Talleres de Capacitacion. De duracion variable. Hay talleres que duran horas, otros
dias y las Certificaciones puede tomar incluso méas de un afio. A continuacion, se
muestra los terminos de referencia del taller desarrollado en la CAmara de Comercio
y Produccion de La Libertad, que se utilizd para la capacitacion de la presente

investigacion. Ver presentacion en el (anexo 10).

Inteligencia Sistémica para el
Desarrollo organizacional

Del sintoma al problemay la solucion

»
()

Jy

CAMARA de COMERCIO
de LA LIBERTAD

1. Alcance
Taller innovador que permite indagar nuevas opciones para los desafios
organizacionales e implementar una metodologia de intervenciones sistémicas.
A veces, las organizaciones experimentan diferentes problemas: la organizacion

no se desarrolla adecuadamente, los clientes desaparecen, la innovacion pierde
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presencia, los trabajadores estan en permanente conflicto, la rotacién aumenta,

etc.
¢Donde esta el error? Un analisis racional nos puede dar pistas o indicar parte
del problema, pero nunca una vision general. Las Constelaciones
Organizacionales nos dan el eslabon perdido.
Mediante el uso de las Constelaciones Organizaciones se logra descubrir
dinamicas ocultas que estan funcionando e las empresas, de una forma
sencilla y directa.
Problemas complejos, relacionados a la estructura organizacional, al
liderazgo o al reconocimiento apropiado y genuino de los trabajadores,
pueden tener soluciones muy sencillas.
En este taller, mostraremos la potencialidad de esta excepcional herramienta
y ayudaremos a resolver temas o casos de los participantes.

2. Objetivos

e Conseguir conocimientos basicos para integrar el método de las
Constelaciones Organizacionales en el proceso de gestion, direccion,
coaching, consultoria y formacién como una herramienta para el diagnostico
y resolucién de problemas.

e Comprender los mecanismos que conducen a una situacion problematica y
lograr una vision general de la dinamica relacional.

e Desarrollar estrategias alternativas de soluciones.

3. Metodologia

Las constelaciones se enmarcan dentro de las terapias fenomenoldgicas, (se

trabaja desde la experiencia), sistémicas y grupales.

El taller se inicia presentando conceptos de relacionados al enfoque sistémico,

constelaciones organizacionales y los principios sistémicos para comprender las

organizaciones como sistemas vivos que comparten dos principios basicos: la

supervivencia y la expansion.

Luego, consultaremos quien desea trabajar algin tema o “constelar”. Mediante

la eleccion de representantes y su movimiento, la persona que va a trabajar puede

ver desde otro lugar la dindmica personal u organizacional, y asi avanzar hacia

una solucién. El facilitador ayudara a visualizar el camino hacia la solucion,

desde un lugar de respeto.
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Todas las personas que asisten, trabajan de una u otra manera, ya sea como

representantes (opcional), resonando con experiencias de otros/as o participando

de los ejercicios grupales, mirdndose en el contexto de su sistema. Esta

metodologia tiene alcances muy efectivos que estan orientados hacia la accion.

Utilidad

Este taller puede ser (til, si los problemas son persistentes en tu organizacion y

las intervenciones tradicionales traen poco, o s6lo un alivio temporal. El enfoque

sistémico es apropiado en las siguientes circunstancias:

e ;Porqué nos pasa siempre lo mismo? (en términos de robos, alta rotacion de
personal, o cualquier situacion reiterativa).

e No esté clara la causa del problema.

e Los metodos tradicionales no han resuelto el problema

e Las personas muestran buena voluntad, pero ni aun asi funcionan las
intervenciones.

e Hay muchos conflictos en nuestro equipo y nos sabemos como generar
trabajo en equipo.

e Laenergia parece salirse del sistema, también de los recién llegados

e ;Sigo en esta organizacion o me cambio?

e Me gustaria emprender, hay algo que siento que no me deja y no sé qué es.

e Cual candidato/a se acomoda més a la organizacion (seleccion de personal)?

e Hace 2 afios las ventas cayeron considerablemente y no sabemos por qué.

e ;Cbmo hacemos para recuperar el posicionamiento de la organizacion?

e ;Qué podemos mejorar del clima organizacional del area "x"?

e ;COmo gestionar el cambio con efectividad?

e (;Cbomo tomar mayor seguridad frente a estos desafios?

Contenidos

e Principios sistémicos generales para comprender las organizaciones: Cémo
“controlan” los sistemas organizacionales y también las condiciones
necesarias para que éstas puedan prosperar.

e Constelaciones Organizacionales: Representacion espacial de los temas que
se traen al taller, identificando esos puntos ciegos donde usualmente reside la

solucion.
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6. Lugar y Duracién

e Se desarrollaré en las instalaciones de la Camara de Comercio y Produccion
de La Libertad.

e Duracion de 03 horas

7. Facilitador
Héctor Percy Lujan Lopez
Consultor y Coach Sistémico | Constelador Organizacional.
Ingeniero Industrial con MBA en ESAN, egresado de la Maestria en Docencia
Universitaria, Tercer afio de Doctorado en Administracion, Coach de Vida,
Coach de Equipos de Trabajo y Coach Ejecutivo por la ICC (International
Coaching Community), Coach Educativo certificado por la Universidad
Cardenal Herrera de Valencia (Espafa), Certificacion en Neurociencias aplicadas
al Liderazgo y Coaching, Certificacion Internacional en Constelaciones
Organizacionales y Consultoria Sistémica, Certificacion Internacional del
Método LEGO® SERIOUS PLAY®, Certificacion en POINTS OF YOU y
Certificacion en Evaluacion de Estilos de Pensamiento Benziger.
Importante experiencia de gestion en organizaciones lideres del sistema
financiero, manufactura, comercializacion, educacion y sector publico. Docente
Universitario y Facilitador en desarrollo personal y organizacional.

7.2. Uso de la Redes Sociales. En este mundo hiperconectado, las redes sociales hoy en
dia se constituyen en uno de los recursos tecnolégicos mas potentes en las que las
personas del mundo entero tienen ingreso a todo el saber y a toda la informacién de
forma répida. En ese sentido, estos medios virtuales de interaccion social se pueden
utilizar como herramientas que desarrollen los conocimientos y experiencias de las
personas en temas de su interés, permitiendo un aprendizaje eficaz y colaborativo.
Considerando los beneficios de las redes sociales, se propone intensificar la difusion
del enfoque sistémico y las constelaciones organizacionales utilizando de
preferencia las siguientes redes sociales, que corresponden a empresas y personas
con mayor legitimidad en nuestro medio:

1. Paginas Web
e Bert Hellinger Instituut Nederland
e CONGRUENCIA Consultoria Sistémica
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https://www.hellingerinstituut.nl/en/

https://www.congruencia.pe

e Emana
https://emana.net
o Geiser
http://www.geiserworks.com
e Infosyon
httos//inf es/ _de-inicio/
e Insa Sparrer | SySt®-Institut
e KABUSHA Consultoria Sistémica
http://www.kabusha.pe
2. Fan Page
e Emana
https://www.facebook.com/emanaformacion/

Guillermo Echegaray
https://www.facebook.com/guillermo.echegaray.71
Jimy Calderon M.

Julio Principe Portocarrero

| ] racebool JulioPrinc :
KABUSHA Consultoria Sistémica

3. Canales de YouTube

e Emana

https://www.youtube.com/channel/UC1nPpgaPRfTQxD00Oph857Jw

e Geiser

https://www.youtube.com/channel/UC3hIKT5LrseKBSJyvScmA3A
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https://www.congruencia.pe/
https://emana.net/
http://www.geiserworks.com/
https://infosyon.com/es/menu-de-inicio/
https://syst.info/dozent/insa-sparrer
http://www.kabusha.pe/
https://www.facebook.com/emanaformacion/
https://www.facebook.com/guillermo.echegaray.71
https://www.facebook.com/jimyconsultor/
https://www.facebook.com/JulioPrincipeP/
https://www.facebook.com/kabusha.consultoria.sistemica/
https://www.youtube.com/channel/UC1nPpgaPRfTQxD0Opb857Jw
https://www.youtube.com/channel/UC3hIKT5LrseKBSJyvScmA3A
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Anexo 1
Introduccién

2016 2017 2018 2019
Concepto _—————————

ITrim 0Trim W Trim IV Trim ITim W Trim W Trim IV Trim I Trim W Trim W Trim IV Trim I Trim Il Trim 2019/18

Stock al inicio del periodo 2042992 2084725 2085499 2108295 2124280 2177500 2216081 2258741 2303511 2332218 2379445 2430812 2393033 2438636 46

Alias 1/ 63658 B30 70390 64849 68746 67976 78T 68416 66067 63748 &7 7047 76764 72365 135
Bajas 2/ 47097 47391 46T7AD 49588 XS0 3932 47506 -MTI8 ITM9 7T -R974 45082 31065 3185 125
Ofros Ingresos ysalidas 3 25172 19779 84 724 1064 997 142 102 8 11% 1060 £3274 96 183104
Variacion neta 4/ 16561 16549 23650 15261 4215 28654 31248 33698 28618 36007 AT H4AB 4569 41200

Stock al final del periode 2084725 2085499 2108295 2124280 2177500 2216081 2258741 2303511 2332218 2379445 2430812 2393033 2438636 266240 119

Tasade altas (%) & 31 31 33 3 32 31 5 30 28 27 26 29 3 27
Tasade bajas (%) & 23 23 7l 23 12 18 21 15 16 12 09 19 13 12
Tasaneta7/ 08 08 11 o7 1) 13 14 15 12 15 17 11 19 15

1/ Comprende a las empresas que se crean 0 se reactivan.

2/ Mimero de empresas que dejan de operar por el ciere o cese definitivo de sus actividades, suspension temporal, imiento en el caso de g naturales y fusion o escision en el
caso de personas juridicas.

3 Otros ingresos y salidas que comprenden cambios de organizacion juridica, principalmente de persona natural sin negocio a persona natural con negocio y viceversa. El Directorio Central
de Empresas y Establecimientos del Instituto Nacional de Estadistica e Informética no considera a las personas naturales sin negocio.

4/ Es la diferencia entre el nimero de empresas creadas o reactivadas y las que se dieron de baja.

5/ Es Ia relacidn de altas de empresas con el stock al final del periodo.

6/ Es la relacidn de bajas de empresas con el stock al final del periodo.

T/ Es la relacion de la variacion neta con el stock al final del periodo.

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Directorio Central de Empresas y Establecimientos.

Figura 1.1. Stock y variacion neta de empresas por trimestre, 2016-19

Nota: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica

“La tasa de nacimientos de empresas que relaciona las unidades economicas creadas en el Il
Trimestre del 2019 con el stock empresarial al final del periodo represento el 2,7% del total,
mientras que, la tasa de mortalidad empresarial fue de 1,2% en el mismo periodo,

registrandose una tasa de variacion neta de 1,5%”. (INEIL, 2019, p. 2).

70390
64 849

47097 47391 46 740

ITAm.  0Tam. i Trim. VTim. | IT6m. 4 Tim. | Trim.

IV Trim. i i i
o fim. | Trim. ITim.  WTim. v Trim. ‘ 1 Trim. Il Trim.

217
2018 | -

Figura 1.2. Per(; Variacion neta de altas y bajas de empresas, 2016-19

Nota: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
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Segmento empresarial

Total
Microempresa
Pequefia empresa
Gran y mediana empresa

Administracion publica

2017

Var %

2016 Absoluto Porcentaje 2017/16
2124 280 2303 511 100,0 8,4
2011153 2183121 94.8 86
92 789 98 942 43 6,6
13031 13 898 0,6 6,7
7307 7550 0,3 33

Figura 1.3. Per(: Empresas, segin segmento empresarial, 2016 - 2017

Nota: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Directorio Central de Empresas y

Establecimientos
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Estructura % War. %

Il Trim. 219 W Trim 201978

Total 7™ 1S 104,0 125
Amazonas 176 153 6 87
Ancash £59 635 22 09
Apunimac 330 207 1,0 -124
Arequipa 1661 1685 54 1.4
Ayacucho 358 288 .9 -18.3
Cajamanca 671 730 23 &8
Prowincia Constitugional del Calan 203 1038 33 15,0
Cusoo 1080 1142 37 48
Huancavelca 17 197 0,6 B84
Hudmcn 526 17 1,1 34
[ 724 B0 26 10,6
Junin B16 530 30 127
La Liberizd 1358 1545 5,0 13,8
Lambayeque &79 Bea 2.8 1,1
Lima 12 958 15 273 49,0 176
Lioreso 672 g5 2.8 o
Madre de Dios 236 H5 a7 &9
Moguagua 158 164 0,5 38
Pasco 156 14 0.5 13
Piura 963 1061 34 10,2
Puno 763 85 25 30
San Martin 539 735 24 15,0
Tama 338 387 1.2 14,5
Turmines 165 165 0.5 06
Uiyl 526 26 2,0 18,0
Reegion Lima 1/ 563 531 17 57
Prosingia de Lima 2/ 12 425 742 473 18,6

1/ Comprende |== provimcies de Bamancs, Cajafambo, Cants, Canste, Husral, Huarmchin, Husurm, Oyen y Yeupos.
Figura 1.4. Per(: Bajas de empresas, segun Departamento, 2018-19

Nota: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica



Formas de
Integracion
empresarial

Problemas de
Enfoques

Gestion
Organizacional

Bioldgicos

Modelo Biologico
para la integracion
empresarial

Figura 1.5. Método Sintético
Nota: Montoya L. (2010).

12} Marco
conceptual

Maodelo
Holistico

Innovacitn en el
Modelo de negocio

32) Andlisis

Resultados

22) Estudio de exploratoro del
casos en estudio empiriox:
andlisis

profundidad

cuantitativo

Fuanta: Elaboracion propia
Figura 1.6. Metodologia de Investigacion
Nota: Lopez R. (2012),
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Vv
Volétil

Cambios
frecuentes,
rapidos y
significativos

Mundo

VUCA A
Ambiguo

Lo que sucede
puede
interpretarse de
mas de una
manera

Incierto

Dificil de anticipar
acontecimientos

Cc

Complejo
Lo que sucede
tiene varios
factores a
considerar

El mundo cambia con mas rapidez, es méas imprevisible, sistémico y

dificil de interpretar

Figura 1.7. Elementos del Entorno VUCA

Nota: Elaboracion propia
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iBienvenido al mundo del enfo sistémica;
‘- - '

Figura 1.8. Enfoque sistémico y las interconexiones existentes

Nota: Elaboracion propia
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responsabilidadesl
clarasl

Cooperacion,
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] reciprocidad®

2 _ .

'

2 Reconocer@Aos@uel

E dan@EnasHtienen@asl Convivencial

5 enuegol delntiguosy
nuevos(

Crearimites
clarost

Trascender

Figura 1.9. Las organizaciones como seres Vivos

Nota: Elaboracion propia

SUPERVIVENCIAR
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FACILUTADOR b Representante
CONSTELACION TRABAJO
Representante
S i ESPOSA
e -

Representante
MI NEGOCIO

Enfoque Sistén{ico:
Constelacion
Organizacional

Representante Tema: Mi Tiempo
CLIENTE

Figura 1.10. Constelacion organizacional. Tema: Mi Tiempo

Nota: Elaboracion propia
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é = Habitos

= Respuestas
= Comportamientos
————] ===

{ Normas escritas

Comportamientos | Respuestas | Estructuras | normas no escritas

PATRONES l ‘

iii SOLUCION !!!
Nueva respuesta
Eleccién

t+t T 4 *
Cuestionamientos | Creencias | Valores

EXPERIENCIA

Repiten

Repiten

Constelaciones
organizacionales | Julio
Principe Portocarrero

Figura 1.16. Modelo de Generacion Sistémica de Patrones
Nota: Elaboracion propia

Redireccién Representar
~ Sentir Cristalizacién
Edle ] carlips visién e intencién.

Dejar ir

Dejar venir

Presenciacién
conectar con la Fuente

Figura 1.17. La Teoria U completa

Nota: Scharmer O. Teoria U: Liderar desde el futuro a medida que emerge (Spanish Edition)
(Posicion en Kindle1365-1366). Eleftheria. Edicion de Kindle.
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Figura 1.18. Tres instrumentos: Mente abierta, Corazon abierto y Voluntad abierta
Nota: Scharmer O. Teoria U: Liderar desde el futuro a medida que emerge (Spanish Edition)
(Posicion en Kindle1403-1404). Eleftheria. Edicion de Kindle
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¢Quién es mi Yo?
¢Cual es mi trabajo?

Figura 1.19. Hacer frente a los tres enemigos: La VVoz del Juicio (VdJ), la Voz del Cinismo
(VdC) y la Voz del Miedo (VdM)

Nota: Scharmer O. Teoria U: Liderar desde el futuro a medida que emerge (Spanish Edition)
(Posicion en Kindle1421-1423). Eleftheria. Edicion de Kindle.
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CONSTELACIONES FAMILIARES, ORGANIZACIONALES, ESTRUCTURALES

Constelaciones
famibares
(Bert Hellinger)

Constelaciones
estructurales
{SvSt)

Constelaciones
organizacionales

‘ (Gunthard Weber)
Terapia centrada

s lones . i
¢ \f\lu.\kl ones 3 Constructivisma
(de Shazer, Kim Berg) Pensamiento sistémico
Psicodrama Hipnoterapia
(Moreno) {Erickson)
Esculturas

Escul Lealtades invisibles
familiares

Insa Sparrer,
Matthias Varga von Kibéc

Boszormenyi-Nagy
(Virginia Satir)

R. McClendon Gestalt

L. Kadis, T. Schonlelkder Andlisis transaccional.

Figura 1.20. Historia de las Constelaciones

Nota: Echegaray G. Para comprender las Constelaciones Organizacionales. (Posicién
Kindle 303). Verbo Divino. Edicion Kindle



Tabla1.1

Caracteristicas del entorno VUCA 'y las habilidades necesarias para neutralizarlas

Variable

Caracteristicas

Habilidades

Volatilidad (Volatility)

Cambios frecuentes,
rapidos y

significativos

. Vision clara de los objetivos de

la organizacion

. Difusion de sus valores

Incertidumbre

Dificil de anticipar

. Conocimiento de las estrategias

de la organizacién

diferentes formas

(Uncertainty) acontecimientos N
. Interpretacion del mercado
N Lo que ocurre tiene . Coraje para afrontar los retos
Complejidad L o
_ su explicacion en b. Atrevimiento para la toma de
(Complexity) _ o
varios factores decisiones
. Flexibilidad para interpretar el
mundo y revisar los programas
o Lo que ocurre para el corto, mediano y largo
Ambigiedad .
o puede analizarse de plazo
(Ambiguity)

. Disposicion para identificar y

poner en operatividad planes de

emergencia
Nota: Elaboracion propia
Tabla 1.2
Altas y Bajas, departamento La Libertad
| Trimestre 2018 | Trimestre 2019
Concepto Personas Sociedades Personas Sociedades
Total Total
Naturales Andnimas Naturales Andnimas
Altas 1/ | 3,897 2,570 609 4814 3,253 829
Bajas 1/ | 1,821 1,220 282 1,445 980 202

Nota: Boletin Demografia Empresarial en el Pert: I Trimestre 2019 - Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica (INEI)

1/ No incluye a la empresa individual de responsabilidad limitada, sociedad en comandita

simple, sociedad en comandita por acciones, fundaciones y otros.
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Tabla 1.3.

Importancia del &ngulo y de la posicién en la constelacion.

Posicion y
perspectiva de | Direccidn visual- | Intensidad en la
los dlementos 0 | enfoque relacién
representantes
Misma orientacidn, | Relacién no existente
pero enfoque o muy débil entre los
< & comidn no existente | elementos
o muy débd
Enfoque comén, | Relacién con
O GL amphio campo de | autonomia
interés coman relativamente grande
Enfoque comdn y | Relacién intensa entre
concentracién en | los elementos y poca
un campo de autonomia
interés limitado
o \Q
Enfoque exclusivo | Fuerte interaccion de
en ¢l elemento los elementos (p. ¢f.:
Q @ opuesto enfrentamiento,
dependencia, etcétera)
Enfoque comin no | Interaccion
G o existente ambivalente no
existente
B estd con toda la | A controla la relacién
$ 3 atencién de A con B

Nota: Rosselet y Senoner (2013), p. 119
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Tabla 1.4.

Ejemplos de frases sanadoras

Situacion que aparece

Ejemplo de frases posibles

Ver - Percibir Ahora te veo.
ncluir Ambos son importantes para mi, cada uno su parte. En
ui
el futuro te tendré en cuenta. Tu formas parte de esto.
Ahora te reconozco. Estaba equivocado. Lo habia
Reconocer :
confundido.
Delimitar Tomo mi responsabilidad y te dejo la tuya.
) Necesito un poco de tiempo. TE doy el tiempo que
Tiempo .
necesites.
A través de ti viene esto a mi. Ahora lo devuelvo a
Devolver

donde pertenece.

Agradecimiento

TU me has dado algo muy importante. De ti he
aprendido mucho. Ahora puedo seguir. Me has dado
mucho.

Respeto

Yo respeto lo tuyo.

Tu también eres importante para mi.
Me siento honrado.

Me sienta bien verte.

Sentimiento (tristeza,

Estoy triste.

enfado) Me hizo mucho dafio.
De ahora en adelante te doy el lugar que le
Puesto corresponde.
Tu tienes un sitio en mi corazon.
Dar Te doy a donde pertenece.
Tomar Tu das, yo tomo. Yo de ti.
. Te respeto como anteriores a mi. Tu antes, yo después.
Jerarquia

Ese es tu sitio.

Nombrar lo que hay

Estoy enfadado contigo.
Me hizo dafio.

Me quiero ir.

Me hace sentir inseguro.
No sé cul es mi lugar.

Nota: Echegaray (2013). P.196 y 197
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Tabla 1.5

Diferencia entre el enfoque analitico y el enfoque sistémico

Enfoque analitico (cientifico/objetivo)

Enfoque sistémico

Aisla: se concentra en un elemento

Une: se concentra en las interacciones

entre los elementos

Considera la naturaleza de las

interacciones

Considera los efectos de las interacciones

Se apoya en la precision de los detalles

Se apoya en la percepcién global

Modifica las variables de una en una

Modifica simultdneamente grupos de

variables

Independientemente de la duracion: los

fenémenos son considerados reversibles

Integra la duracion y la irreversibilidad

La validacion de los hechos se realiza por
pruebas experimentales en el marco de una

teoria

La validacion de los hechos se realiza por
comparacion del funcionamiento del

modelo con la realidad

Modelos precisos y detallados, pero

pendientes de aplicacion

Modelos insuficientemente rigurosos para
servir de base de conocimientos, pero si

Gtiles para la toma de decision y la accién

Enfoque eficaz cuando las interacciones

son lineales y débiles

Enfoque eficaz cuando las interacciones

son circulares y fuertes

Lleva a una ensefianza por disciplinas

separadas y yuxtapuestas

Lleva a una ensefianza pluridisciplinar

Lleva una accién programada al detalle

Lleva a una accion por objetivos

Conocimiento de los detalles con metas

menos definidas

Conocimiento de las metas, detalles vagos

Nota: Echegaray (2013). Las Constelaciones Organizacionales
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Tabla 1.6
Siete espacios cognitivos de la Teoria U

Espacios cognitivos Descripcion
a. Rehacer patrones del pasado
1. Descargar ) . .
b. Ver el mundo a través de sus propias creencias
a. Suspender el juicio
2. Ver b. Percibir la realidad con “nuevos ojos”
c. Lo observado se separa de quién observa
a. Conectar con el campo y atender la situacion desde el
_ todo
3. Sentir o
b. EIl limite entre el observador y lo observado se
desplomay el sistema comienza a si mismo
a. Dejar ir lo viejo y conectarnos con la fuente de
4. Presenciacion nuestro ser

b. Surge el campo del futuro emergente

5. Cristalizacion de la )
L . a. Ver lo nuevo desde el futuro que quiere emerger
vision e intencion

6. Creacion de a. Habilidad para crear prototipos, integrando cabeza,
prototipos corazén y manos
7. Realizacion a. Emerge lo nuevo desde un ecosistema mayor

Nota: Principe 2017
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Tabla 1.7

Tres instrumentos: Mente abierta, Corazon abierto y VVoluntad abierta

Instrumento

1. Mente abierta

2. Corazoén abierto

3. Voluntad abierta

Nota: Scharmer (2017)

Tabla 1.8

Tres enemigos

Enemigo

1. Voz del Juicio (VdJ)

Descripcion
Capacidad de hacer uso de nuestro Coeficiente de
Inteligencia (ClI), de manera que podamos interpretar
objetivamente los datos externos
Capacidad para acceder a nuestra Inteligencia
Emocional (IE), de manera que podamos establecer
relaciones interpersonales y desarrollar nuestra
empatia
Capacidad de acceder a nuestro propdésito y a nuestro
Yo. También se le conoce Inteligencia Espiritual,
autoconocimiento o intencion. Esté relacionado con

nuestra disposicion de dejar ir y dejar venir

Bloquea Descripcion

Es necesario acallar esta voz

La puerta de la Mente

para acceder a nuestra

abierta
creatividad
2. Voz del Cinismo La puerta del Corazon Nos genera actos emocionales
(VdC) abierto de distanciamiento
3. Voz del Miedo La puerta de la Voluntad = Desea impedirnos dejar ir lo
(VdM) abierta que tenemos y quienes somos

Nota: Scharmer (2017)
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Tabla 1.9
Disciplinas de la Organizacion Inteligente

Disciplina
a.
1. Pensamiento sistémico
2. Dominio personal
C.
a.
3. Modelos mentales
a.
4. Construccion de una vision o
compartida '
C.
a.
b.
5. Aprendizaje en equipo
C.

Nota: Senge (2005)

Descripcion

El todo puede superar a las partes

Las partes pueden estar distanciadas en
tiempo y espacio, pero mantienen conexién
englobadas en un mismo patrén

Capacidad para definir vision personal
Enfocar esfuerzos y energias en alcanzarla
Lograr los resultados que mas nos interesan
Aprender a extraer nuestras creencias para
someterlas a mundo externo y saber si se
mantienen vigentes

Que oriente los esfuerzos de la organizacion
hacia una direccion definida

Generar una vision de futuro

Alinear las visiones personales con la vision
organizacional

El equipo es la unidad base del aprendizaje
en las organizaciones actuales

Incentivar espacios de didlogos, que
permitan redescubrir el mundo, que
individualmente puede ser complejo
Reconocer y adecuar los paradigmas
organizaciones a la realidad vigente,
evitando que se conviertan en frenos para su

desarrollo
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Tabla 1.10
Barrera de aprendizaje.

Barrera Descripcion

_ = Lealtad con las funciones propias del puesto
1. Yo soy mi puesto o
que impide generarse nuevas tareas
» Tendencia a acusar a una persona o factor
2. El enemigo externo externo cuando las cosas no salen de acuerdo a
lo previsto
= Previo a tomar una decision es necesario tener
o informacion y un analisis previo de los hechos
3. Lailusién de hacerse cargo ) o )
= Evitar tomar decisiones basadas en impulsos
que llevan un elevado nivel de incertidumbre
= Evitar concentrarnos en los hechos inmediatos
y presumir que cada hecho proviene de una
o causa
4. La fijacion de los hechos _ o
= Ampliar nuestra vision a los procesos lentos y
graduales que nos permita identificar nuevas
oportunidades
= Estar preparados para cambios lentos y
) graduales
5. La parabola de la rana _ ) )
_ = Ser conscientes de la velocidad del cambio
hervida . )
= Prestar mayor atencion a lo sutil que a lo
evidente
= No siempre conocemos las consecuencias de
o las decisiones tomadas, muchas por un tema de
6. La ilusion de que “se )
o tiempo
aprende con la experiencia” _ .
= Ser conscientes que las decisiones afectan a
todo el sistema

Nota: Senge (2005)
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Anexo 2

Tabla de los principales patrones

Relacion
] ] L Enla
Tipo de Patrén En la organizacion y N Ser con Orden )
L Concepto Constelacion Intervencion o Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas

= Lapersonao = Jefe pide consejo | = El Rep. del * “Yo soy un
ejecutivo se a un colaborador Colaborador colaborador”
siente sobre un tema “metido” entre | * “Yo soy un
“empujado a del equipo los Rep. de gerente y mis
tomar gerencial sus jefes pares son el

_ y posiciones que | = El colaborador se equipo gerencial,
1. Triangulacion ' X

no le ve “seducido” nosotros
corresponde por esta dinamica podemos

» El hijo “se manejar esta
mete” entre los situacién que nos
padres compete como

gerentes”
= Lapersonao » Los » El Rep. del » “T1 eres mi jefe”
2. Parentificacion | ejecutivo se colaboradores o Colaborador » “Tu eres mi X

siente “mejor” ejecutivos se mirando colaborador y
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Relacion
) ] L Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas

que sus jefes y sienten mas desafiante al valoro mucho tu
se percibe falta competentes que Rep. de su jefe capacidad
de liderazgo en sus jefes, no en técnica”
la organizacion lo técnico, sino

= El hijo en el liderazgo y
“corrige” a los gestion del
papas o los equipo
menosprecia

= Lapersonao » Empiezan a = Como la * “Yosoyyoyta
ejecutivo se llamarse con organizacion o eres el objetivo”
siente el sobrenombres a el gerente se = “El objetivo es

L “proyecto” o la la gente: “ahi va dirige al de la
3. ldentificacion L
“meta”. De Mr. ISO” 0 “El proyecto/meta, organizacion, yo X XX
con una meta _ ]

alguna manera Loquito SAP” como si le solo soy el
ha perdido su hablara al gerente de un
identidad como Rep. del equipo”
personay “el Ejecutivo
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Relacién

Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas

objetivo” lo ha

poseido

Las personas 0 | = Puede verse = Esquemas » “Puedo incluir

equipos estan cuando aparecen visualmente este temaen la

repitiendo una conflictos parecidos, agenda y

dindmica de constantes en los “fractalicos” hacerme cargo

niveles equipos de de ello”

a. Querer ) )
superiores trabajo con
resolver algo o o X
) jerarquicamente |  caracteristicas
de otro nivel o
similares a los
conflictos del
equipo gerencial
o incluso del
Directorio
o = Por lo general = Comentarios = La = “Tu no eres mi
5. Superposicion ) ) ) y .
asociado con referidos a esas intervencion hijo” X

de contextos

exclusiones que

confusiones, por

sistémica se
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Tipo de Patron

Sistémico

Concepto

En la organizacion

suele verse

Enla
Constelacioén

puede verse

Intervencion

Ser

Completos

Relacién
con
otros

sistemas

Orden

intrinseco

Destino

quieren hacer
presentes y que
pueden
terminar
generando
desorden
sistémico
Confusién en
los
representantes
en la manera en
que se
relacionan: por
ejemplo, como
un papa con un

hijo en vez de

ejemplo “ese
equipo tiene una

relacion confusa

con su gerente” 0

“siempre
terminan
confundiéndose
y se pasan de la
raya con la

confianza”

orienta a
separar y
aclarar la
confusion
Evidencia con
una mano
cataléptica o
un Rep.
adicional para
“ese tema”.
Basta decir
“tal vez algo
de mi historia

se confundi6”

= “T{ no eres mi

padre”

= “TY{ eres mi

jefe/colaborador”
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Relacién

Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas

un jefey su
colaborador
Las personas (0 | = Temores 0 Rep. de un » “Ahora puedo
elementos del desconfianza area que mira verte”
sistema presentes en los aunevento de | = “Este es un tema

) organizacional) equipos, aunque la historia que que me toca

6. Mirar algo que ) '
miran aquello no haya algo le Rep. del mirar a mi”
otro no puede ) XX X
_ que la evidente que los Fundador no
mirar L ) ) )
organizacion o esta generando quiere mirar
uno de sus
miembros no
esta viendo
Las personas 0 | = Aparece muchas Rep. de un » “Te doy un lugar
o equipos repiten veces cuando hay equipo o en la historia”
7. Yo te seguire . ) o X

una dindmica o accidentes o alta ejecutivo
un destino de rotacion miran a lo
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Relacion
) ] L Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas
personas o lejos (acaso » “Ustedes
equipos con pesar), también
anteriores en el mas alla de pertenecen”
tiempo, incluso donde estan
si haberlos los otros Rep.;
conocido 0 incuso si
miran hacia el
piso
Las personas 0 | = Aparece muchas Rep. del = Crear primero la
equipos se veces cuando un ejecutivo no posicion antes de
sienten “fuera ejecutivo no encuentra su ocuparla. Y si
o de lugar” tiene oficina fija, lugary se esto nos es
8. Posiciones no ) _ -
) su rol es siente posible, util o XX X
Existentes ) ) . ) )
ambiguo, alguien debilitado realista; asumir
hace lo mismo, o esta realidad con
se percibe una dicho ejecutivo:
sensacion de “te asigné una
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Relacién

Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas
paralisis cuando funcion
se trabaja con esa inexistente, y lo
persona siento mucho”
Las personas, Con alta rotacion Rep. del Reconocer lo
equipos o en un cargo ejecutivo se que ocurrid con
incluso areas ejecutivo: siente la primera
completas personas llegan debilitado, persona, desde
sienten que no con entusiasmo y mira hacia un un lugar en la
o es posible tener luego terminan lugar fuera de historia 'y
9. Posiciones o ) S
éxito y que hay marcandose la “desidentificar” XX X
sobrecargadas . _ .
una sensacion decepcionadas Constelacion al actual

de “carga”

o incluso no
es visto por

los otros Rep.

ejecutivo; “fuiste
despedido
injustamente”,
“tu eres t0, y €l

es él”
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Relacién

Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas
= Las personas se | = Ejecutivos que El Rep. del = Reconocer en
hacen cargo de rara vez ejecutivo se patron y
trabajos o enferman...Hasta | siente con permitirse soltar
situaciones que que enferman rabia, con la dicha carga,
pueden seriamente sensacion de incluso son el
enfermarlos “ipor qué yo!” sentimiento de
con un enorme deslealtad que
10. Cargar con lo )
sentido de puede aparecer:
que le toca al . XX X
lealtad “me permito
otro

soltar la
responsabilidad
que no me
corresponde” e
incluso “aunque
me hizo una

persona muy
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Relacién

Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas

fuerte, suelto lo

que no es mio”
Las personas = Enfermedad y Rep. del = Asumir la
sienten que no alta rotacion ejecutivo se responsabilidad
pueden hacer siente por los actos y
crecer su culpable, o por el desbalance
dinero, que no incluso con la creado:
consiguen sus aparicion de “reconozco su

o metas y no victimas sufrimiento y no
11. Inhibicion del ]

pueden puedo cambiar X XX

éxito

sostenerlas o
incluso que
cuando estan a
punto de tener
éxito con su
empresa, “algo

pasa” que lo

su destino” o
“nosotros le
hicimos esto a
ustedes y lo

siento mucho”
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Relacién

Enla
Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden )
o Concepto Constelacion Intervencion oy Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas
construido se
desbarata
= | as personas = Conflictos Cuando el = Estaen
experimentan recurrentes, Rep. del reconocer el
un sentido de desconfianza 'y ejecutivo no desbalance
competenciay sensacion de es capaz de creado: “yo
agresividad “ganar-perder”’. mirar a las impulsé la
) constantes que Suele ser metas cultura de ganar-
12. Competencia ) )
no saben como frecuente la comunes, sino perder” o “te doy XX
descarnada ) . o )

manejar sensacion de Unicamente a permiso de

“hay que lograr las metas cooperar y

el resultado a propias recuperar el

como dé lugar” balance entre tus

metas y las del
equipo”
13. Negacion de lo | = Las personas » Productos que ya Rep. de la Estaen N

que es

pueden

no se venden,

organizacion

reconocer: “‘asi
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Enla

Relacién

Tipo de Patron En la organizacion . . Ser con Orden ]
] ) Concepto Constelacion Intervencion ) Destino
Sistémico suele verse Completos | otros | intrinseco
puede verse )
sistemas
experimentar unidades de esta mirando es”, o “hasta

que hay
situaciones de
las cuales no se
puede hablar en
la organizacion,
incluso se
percibe falta de

liderazgo

negocio poco
productivas o
decisiones que

no se toman

= Se trata de

“forzar” una
organizacion
cuando en
realidad se trata
de un grupo de
personas
entusiastas y con
poca claridad o
ningun acuerdo

real de sociedad

fuera de la
Constelacion,
sintiendo que
no pertenece a
ese momento
de la historia,
que necesita
una nueva
version de si
misma o que
no existe

realmente

aqui hemos
Ilegado con esa
forma de

relacionarnos”
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Anexo 3

3.1 Cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRAGO
DOCTORADO EN ADMINISTRACION

OBJETIVO: Obtener informacion del entendimiento de las
Organizacionales y el Conocimiento T4cito.

DATOS GENERALES:

Nombre:

Correo:

Teléfono:

Género: ( ) Masculino  ( ) Femenino
Edad: ( ) afios

Empresa que representa:

Puesto:

Constelaciones

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones con la finalidad de desarrollar una

investigacién académica, por lo que solicitamos su colaboracién. Debe marcar cada

afirmacion con un aspa (X). Le agradeceremos responder todas las afirmaciones, pues no

existen las preguntas correctas o incorrectas. La informacion es confidencial.

AFIRMACION

Muy de acuerdo
De acuerdo

No de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy de

desacuerdo

REALIDAD PROBLEMATICA

1. El mundo de ahora es un mundo VUCA: Volatil,
Incierto, Complejo y Ambiguo, que requiere una
conduccion organizacional con un enfoque sistémico.

2. Diariamente cierran cerca de 345 empresas en el Peru, y

16 en la Region La Libertad.
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AFIRMACION

Muy de acuerdo

De acuerdo

No de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy de

desacuerdo

A veces, las organizaciones experimentan problemas
persistentes (no se desarrolla adecuadamente, los clientes
desaparecen, la innovacion pierde presencia, los
trabajadores estan en permanente conflicto, la rotacion
aumenta, etc.) y las intervenciones tradicionales solo
consiguen alivio temporal. Es evidente que necesitan

otros tipos de intervenciones.

MARCO NORMATIVO

4.

La Ley General de Sociedades - Ley N° 26887 expresa
que la sociedad adquiere personalidad juridica desde su
inscripcidn en el Registro y la mantiene hasta que se

inscribe su extincion.

La Ley General de Sociedades - Ley N° 26887 expresa
que la sociedad circunscribe sus actividades a aquellos
negocios u operaciones licitos cuya descripcion detallada

constituye su objeto social.

MARCO REFERENCIAL

6.

Los conceptos y enfoques bioldgicos pueden aplicarse a

la conduccion de las organizaciones.

Las organizaciones se encuentran en un permanente

proceso de cambio.

8.

La innovacion es parte de la cultura organizacional.

MARCO CONCEPTUAL

9.

El proposito de la Teoria U es un enfoque que apoya a
las organizaciones a descubrir nuevas miradas

relacionadas a su futuro.

120




AFIRMACION

Muy de acuerdo

De acuerdo

No de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy de

desacuerdo

10. La calidad de los resultados de cualquier sistema social
esta directamente relacionada con la calidad de la
atencion y consciencia desde donde operan sus

miembros.

11. Las organizaciones inteligentes son aquellas donde las
personas que laboran “aprenden a aprender” usando sus

sentidos, nuevos conocimientos y experiencias.

Enfoque Sistémico

12. El enfoque sistémico permite comprender y gestionar

mejor la complejidad organizacional.

Constelaciones Organizacionales

13. Las constelaciones organizacionales son el mejor método
para comprender y simular los efectos de las

intervenciones sistémicas en esta complejidad.

14. Las constelaciones organizacionales ayudan a revelar
realidades ocultas de la organizacion y solucionar

dindmicas ocultas.

MARCO TEORICO

Las organizaciones como seres vivos-sociales que comparten dos principios basicos: la

supervivencia y la expansion

15. La organizacion es un ser vivo, con necesidades
manifestadas y no manifestadas, con una existencia y

destino dnico.

16. Las organizaciones se encuentran en un permanente
proceso de estabilidad (supervivencia) y desarrollo

(expansion).

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren ser completos
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AFIRMACION

Muy de acuerdo
De acuerdo

No de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy de

desacuerdo

17. Cada elemento (personas, clientes, bienes, equipos,
marca, etc.) que forma parte de una organizacion, ahora o
en tiempo pasado, tiene el mismo derecho de pertenecer

aella.

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren relacionarse con otros sistemas, interna 'y

externamente

18. Toda organizacion -como ser vivo- debe mantener un
permanente intercambio hacia su interior y el entorno.

De no darse el caso, corre el riesgo de desaparecer.

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales buscan y prosperan de acuerdo con un orden

intrinseco

19. Una organizacién prospera cuando cada unidad de
negocio, cada seccion, cada funcion y cada trabajador

tiene un lugar claro y seguro.

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren alc

anzar su destin

20. La organizacion -como ser vivo- quiere lograr aquello
para la que fue creada y contribuir al bienestar de la

sociedad.

21. Una organizacion termina cuando alcanza su destino.

Debe reinventarse para seguir vigente.

Patrones sistémicos

22. Muchos patrones (modelos) en su momento prestaron un
buen servicio a las organizaciones apoyandolas a actuar
rdpidamente en un hecho determinado, sin embargo, con
el tiempo se vuelven disfuncionales, cuando el mundo

alrededor nuestro cambia.

Dinamicas organizacionales (interaccion entre los elementos de la organizacion)
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AFIRMACION

Muy de acuerdo

De acuerdo

No de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy de

desacuerdo

23. Las dinamicas en las organizaciones son ocultas y estan

relacionadas a los principios sistémicos.

24. Desde el enfoque sistémico, las respuestas a los
problemas organizacionales estan entre los elementos del

sistema en vez de dentro de ellos.

Intervenciones sistémicas

25. Las intervenciones sistémicas (cambio de posicion,
frases resolutivas, rituales) permiten claridad en la

constelacion y desde alli se puede hacer algo.

Espacialidad

26. En las organizaciones existe cierto conocimiento que no
puede expresarse en cifras o palabras pero que es

esencial para su exito.

27. La configuracion espacial que el cliente construye en la
imagen inicial de la constelacion es una proyeccion de

como percibe una determinada realidad.

28. “En las constelaciones el espacio se vuelve inteligente”.

Inteligencia Corporal

29. Los representantes dentro de una constelacion tienen
sensaciones corporales (frio, calor, dolor, etc.),
pensamientos, emociones y sensaciones (miedo, rabia,
alegria, etc.) propios de los elementos a quienes

representan.

30. El cuerpo sabe cosas que la mente desconoce.

Fendmenos perceptivos
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AFIRMACION

Muy de acuerdo

De acuerdo

No de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy de

desacuerdo

31. En una constelacion la percepcion -que nos llega por
muchos receptores sensitivos- nos brinda mucha mas
informacidn de la que habitualmente nos es posible

obtener por otros métodos.

Experiencia

32. Mediante las constelaciones accedemos a informacion

que sabemos, pero no sabemos que sabemos.

Pensamiento sistémico

33. Un sistema es “un todo” con partes (subsistemas) que se
interrelacionan, de modo que cada parte afecta a las

demas y cada una de ellas dependen de todas.

MARCO FILOSOFICO

34. La realidad es una construccion hasta cierto punto

“inventada” por quién lo observa.

35. Vemos y aceptamos la realidad exactamente tal como se

nos revela.

36. El presente es el Unico espacio del tiempo donde
podemos accionar. El pasado fue y el futuro esta por

venir.

Al haber terminado el cuestionario, le agradeceré que:
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TOMA DE DECISIONES

a. ldentifique un problema que viene trabajando para darle solucion en su

organizacion:

b. Identifique los elementos que ha considerado para dar solucién al problema:
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3.2 Ficha Técnica
Nombre Original: Cuestionario sobre Constelaciones Organizacionales y el Conocimiento
Técito para la investigacion “Constelaciones Organizacionales basado en un modelo
Sistémico - Fenomenoldgico para visualizar el Conocimiento Técito en Empresas Privadas
y Publicas. Trujillo - 2019”.
Autor:
Lujan Lopez, Héctor Percy.
Procedencia: Universidad César Vallejo, Peru - Trujillo.
Version: Original en idioma espafiol.
Duracion: Aproximadamente 30 minutos.
Aplicacion: Personas que asistieron a la capacitacion “Taller INTELIGENCIA SISTEMICA
- Como conseguir el éxito en tu empresa”.
Objetivo: Obtener informaciéon del entendimiento de las Constelaciones Organizacionales y
el Conocimiento Técito.
Variables y sus dimensiones:
CONSTELACIONES ORGANIZACIONALES
= Las organizaciones son seres Vvivos-sociales que comparten dos principios basicos:
la supervivencia y la expansion.
= Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren ser completos
= Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren relacionarse con otros
sistemas, interna y externamente.
» Principio sistémico: Los sistemas organizacionales buscan y prosperan de acuerdo
con un orden intrinseco.
» Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren alcanzar su destino.
= Patrones sistémicos.
» Dinamicas organizacionales.
= Intervenciones Sistémicas.
CONOCIMIENTO TACITO
= Espacialidad.
» Inteligencia corporal.
= Fendmenos perceptivos.
» Experiencia.

= Pensamiento sistémico.
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3.3 Alfa de Cronbach

Para obtener la confiabilidad se aplicé una muestra piloto de conformada por 15

colaboradores de empresas publicas y privadas de la ciudad de Trujillo (representan los casos

similares a los de su muestra final), donde se calcul6 el coeficiente de alfa de Cronbach del

instrumento para medir el entendimiento de las Constelaciones Organizacionales y el

Conocimiento Tacito, ya que la encuesta fue elaborada en una escala basada en tipo Likert

con cinco alternativas de respuesta.

» Se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.925 para el instrumento lo que indica que el

instrumento presenta un nivel de confiabilidad elevada.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vaélido 15 100.0

Casos Excluidoq) 0 0.0
Total 15 100.0

@) Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
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0.925 36

Escala de valoracion del Alfa de Cronbach

Valor Alfa de Cronbach Apreciacién

[0,95a + > Muy elevada o Excelente
[0,90-0,95> Elevada

[0,85-0,90> Muy buena

[0,80-0,85> Buena

[0,75-0,80> Muy respetable
[0,70-0,75> Respetable

[0,65-0,70> Minimamente aceptable
[0,40-0,65> Moderada

[0,00-0,40> Inaceptable

Fuente: De Vellis (1991)
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Calculo del Coeficiente de confiabilidad Alfa De Cronbach

135136

133|134

1271128 | 129 [ 130 | 131 | 132

124 1125 | 126

119120 | 121 122|123

116 | 117|118

115

113|114

110 | 111|112

19

18

17

16

15

14

13

12

11

NO

10
11
12
13
14
15
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k:numero ck items enla prueba

2- 2 N
K 1 >'s? 36 L 5133 S;:es la suma de varianza de cada item
“= K-1|" S? T 36-1| 21231 S/:es la varianza deltotal de flas

a =0.925
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3.4 Capacitaciones realizadas

Fecha Lugar Asistentes

Asociacion de calzado del Alto

21 de mayo de 2019 N 12
Trujillo
Cémara de Comercio y Produccion

22 de mayo de 2019 _ 18
de La Libertad

o Universidad Nacional de Trujillo -

8 de junio de 2019 26
Escuela de Pos grado

3 de julio de 2019 KABUSHA Consultoria Sistémica 3

Total 59

Fuente: Elaboracion propia basada en encuestas

Se detalla las cuatro capacitaciones realizadas y orientadas a acercar los conceptos de las

constelaciones organizacionales y el conocimiento. Asistieron un total de 59 personas,

conformado por empresarios y directivos de la provincia de Trujillo. Su duracion fue de 3

horas por capacitacién, donde se combino los conocimientos, con experiencia y dindmicas

sistémicas.
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Fecha:

Anexo 4
4.1 Guia de Entrevista

Hora:

Lugar (ciudad y sitio especifico):

Entrevistador:

Entrevistado: (nombre, edad, género, puesto):

Introduccion

El presente trabajo de investigacion “Constelaciones Organizacionales basado en un

modelo Sistémico - Fenomenoldgico para visualizar el Conocimiento Tacito en Empresas

Privadas y Publicas. Trujillo - 2019” esta orientada a proporcionar datos e informacion,

que ayuden a mejorar la conduccion de las organizaciones. Ustedes han sido

seleccionados, considerando que han pasado por la experiencia de haber vivido una

Constelacién Organizacional.

Caracteristicas de la entrevista:

Confidencial y tiene una duracion aproximada de 45 minutos.

Preguntas:

1.

¢ Tiene sentido para ti la teoria U, que consigna un desaprender y aprender para llegar
de un presente a un futuro que no es estatico, que puede acercarse y que existe un
campo donde la informacion es para todos, pero que no sabemos en dénde esta y
encontrarla podria ser importante para nosotros?

Se dice que mucha informacion esta alli, que nos es visible para las empresas, pero
que podria ayudar a tomar mejores decisiones ¢Qué opinas?

En la constelacion la orientacion de las miradas de los elementos da mucha
informacion. ;Qué piensas al respecto?

¢Qué piensas de las constelaciones?

¢En términos de las constelaciones, crees que las personas somos receptores de las
emociones de los elementos que representamos, aun cuando no tenemos mucha
informacion de ellos?

¢Por qué cuando se presenta un problema nos enfocamos en sus elementos, mas que
en sus interrelaciones?

¢Coémo consideras a las empresas metaféricamente: como seres vivos 0 cOmo

maquinas?
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8. ¢Qué reflexion te lleva el principio de pertenencia?. Relacionada a que las empresas
estan constituidas no solo por los trabajadores y productos actuales, sino también,
por los trabajadores y productos que conformaron la empresa alguna vez.

9. ¢Qué reflexion te lleva el principio de equidad?, que sostiene que para que una
empresa siga creciendo debe haber un equilibro entre lo que day lo que recibe.

10. ¢ Qué piensas de los propdsitos, destinos de las organizaciones?

11.;Qué reflexion te lleva el principio de la jerarquia?, por ejemplo cuando un personal
NUevo ocupa una jerarquia superior a la de un trabajador antiguo.

12.:Qué piensas respecto a lo que se dice que el mundo, es un mundo VUCA (Volatil,
Incierto, Complejo y Ambiguo?

13.¢Qué opinas que la empresa reconozca su origen y que se cuente su historia que
pueda compartir con la gente nueva y fortalezca la organizacion?

14.;Cual es la razén que las empresas sigan usando los mismos patrones que alguna vez
le dieron buenos resultados pero hoy en dia ya no porque el contexto es diferente?

15.¢Qué opinas respecto a que no existe la verdad absoluta, solo existe la realidad
interpretativa que depende del observador?

16.¢Algo que quieres adicionar?

17.Otras preguntas relacionadas a las constelaciones organizacionales y al conocimiento

tacito.

4.2 Banco de peguntas para la Entrevista

Preguntas

REALIDAD PROBLEMATICA

= ;Qué impacto tiene el mundo VUCA (Volatil, Incierto, Complejo y Ambiguo) en la
conduccion de las organizaciones?
= ;Qué motivos llevan a las organizaciones a “fallecer”? En el Pert son cerca de 300 empresas

que “fallecen” por dia y 21 en la Regién La Libertad.

MARCO NORMATIVO
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Preguntas

= ;Qué opinaen relacién a la Personalidad juridica (Articulo 6) de la Ley General de Sociedades
Ley N° 26887, y el periodo de vida de la organizacion?
= ;Qué relacion encuentra entre el Objeto social (Articulo 11) contenida en la Ley General de

Sociedades Ley N° 26887, y el destino de la organizacién?

TRABAJOS PREVIOS (MARCO REFERENCIAL)

= Desde la perspectiva sistémica las organizaciones son seres vivos-sociales. ;Qué opina de la
afirmacion respecto al uso de los conceptos y enfoques bioldgicos en la conduccion de las
organizaciones?

= ;Cudles seran los motivos que llevan a las organizaciones a convivir con el cambio?

= ;Qué opina respecto a internalizar el concepto de la innovacion en la cultura organizacional?

MARCO CONCEPTUAL

= Lateoria U de Otto Scharmer nos dice que el punto ciego es el lugar en el que se originan
nuestra atencion y nuestra intencion. Es el lugar desde el que funcionamos cuando hacemos
algo. ¢Qué opina al respecto?

= ;Qué ventajas encuentra en ver las organizaciones como un sistema, donde los problemas no
pueden analizarse de forma aislada, sino como un todo, donde todo esta conectado?

= ;Que utilidad tienen las Constelaciones Organizacionales para la solucion de los problemas

persistentes en una organizacion?

MARCO TEORICO

Las organizaciones como seres vivos-sociales que comparten dos principios basicos: la supervivencia

y la expansion

Principio sistemico: Los sistemas organizacionales quieren ser completos

= Qué areas, servicios o productos, funciones, trabajadores y clientes pertenecen a la
organizacion actual? ¢Cuales o quiénes han olvidadas(os)? ¢Qué lo motivo?

= ;Qué comportamiento se tiene con los trabajadores temporales, los de tiempo parcial, los que
despidieron, los que padecen de enfermedades cronicas, practicantes, etc.?

= ;Cual es la relacion con el trabajador, area, servicio o producto, proceso de produccion o

maquinaria que actualmente es disfuncional?

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren relacionarse con otros sistemas, interna y

externamente
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Preguntas

= Existe una relacion directa entre las funciones y responsabilidades, con la remuneracion y la
posicion jerarquica?

= ;Cdémo se procede con la desvinculacion del trabajador?

= ;Queé opina del ausentismo, rotacion del personal y estrés del personal?

= ;Como se gestiona las oportunidades de capacitacion del personal? ;Si hay diferencias, son

justas?

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales buscan y prosperan de acuerdo con un orden

intrinseco

= ;Qué opina del recién llegado a la organizacion que inmediatamente le dan su oficina propia,
mientras que el personal mas antiguo no tiene esta concesion?
= ;Qué concede posicion o estatus adicional?: ¢antigliedad? ¢experiencia? ¢contribucion?

¢logros? ¢edad? ¢grados universitarios? ¢lugar del domicilio? ¢relaciones?

Principio sistémico: Los sistemas organizacionales quieren alcanzar su destino

= ;Cudl es el destino de su organizacion? Se entiende por destino la capacidad de la organizacion
de transformar algo de la sociedad sin recibir nada a cambio de manera inmediata.

= ;Qué sucede con aquellas organizaciones que alcanzan su destino?

Patrones sistémicos

= ;Para que existen los patrones?
= ;Qué patrones observa en su organizacion?
= ;Que funciones tienen los patrones?

= ;En qué momento los patrones se vuelven disfuncionales?

Dinamicas organizacionales
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Preguntas

= ;Qué relacidn existe entre las dinamicas organizacionales perjudiciales para la organizaciéon y
los cuatro principios sistémicos?

= ;Cuél es la razon para que las dinamicas organizaciones sean ocultas?

= Si su organizacion ha experimentado situaciones como: problema que se repite y viene de
mucho tiempo, no se ha encontrado una respuesta, no esta clara la causa del problema, los
métodos usuales no han resuelto el problema, las personas muestran buena voluntad, pero ni
aun asi funcionan las intervenciones. ;Como procedieron?

= ;Cual la contribucién de las constelaciones organizacionales para la solucion de las situaciones

descritas en la pregunta anterior?

Intervenciones sistémicas

= Agradeceré describir su experiencia en una constelacion organizacional.

= ;Como explica la presencia de sintomas y sensaciones en los representantes durante la
constelacion?

= Considera que las intervenciones sistémicas del constelador al reubicar a los representantes,
probar frases y rituales ¢Clarifica posibles conexiones ocultas entre los elementos

representados que permiten explorar otras perspectivas y maneras de accion?

CONOCIMIENTO TACITO

= ;Qué método puede utilizarse para acceder al conocimiento tacito (que no puede expresarse en

cifras o palabras), necesario para el éxito de la organizacion?

Espacialidad

= ;Qué opina de la configuracion espacial que el cliente construye en la imagen inicial de la
constelacion, como proyeccion de su percepcion de una determinada realidad?

= ,Como explica que, en una constelacion organizacional la reorganizacion del espacio para que
los representantes se sientan mas comodos y tener una imagen mas adecuada, evidencien pistas
de solucién al problema?

= ;Qué nexo existe entre la posicion, perspectiva y enfoque visual de los representantes con la
intensidad de la interrelacion de los elementos?

= ;Cuél es su experiencia en relacion a la informacién que muestra una constelacion

organizacional? ;Y en relacion a la claridad de los pasos a dar para la solucién del problema?

Inteligencia Corporal
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Preguntas

(Qué lo lleva a pensar la expresion “El cuerpo sabe cosas que la mente desconoce”?

¢Qué importancia tiene que los representantes expresen los sentimientos que corresponden a
las personas a quienes representan?

¢Qué implicancia tiene que los representantes, el constelador o el publico presenten sintomas
cémo diferencias en la respiracion y el ritmo cardiaco, frio o calor, dolores, escalofrios, suefio,

sensaciones de sabores y olores y cualquier otro sintoma similar?

Fendmenos perceptivos

¢Por qué la percepcién -que nos llega por muchos receptores sensitivos- nos proporciona
mucha més informacion de la que habitualmente nos es posible obtener?

¢Cuales son los motivos que permiten que la informacion que le llega al cliente tiene un
impacto diferente al conocimiento que ha accedido usando sus canales racionales? Pues, las
imagenes que ve o las frases que dicen los representantes, ingresan en él por otros canales
diferentes que le permite llegar a un nivel de conocimiento distinto.

¢Qué informacién facilita la constelacion al mirar la realidad organizacional que tenemos
delante, de otra maneray con otros 0jos? Es esa realidad organizacional que esta formada por

areas, personas, estructuras y funciones, problemas y conflictos, etc.

Experiencia

¢Como explica que mediante las constelaciones accedemos a informacion que sabemos, pero
no sabemos que sabemos?

¢Cémo es posible que la informacién que proporciona la constelacion a través de los
comentarios y sensaciones de los representantes tienen sentido para el cliente, el mismo que se
refleja en su rostro?

¢Qué opina de la teoria que sostiene que estamos conectados y sintonizados?

Pensamiento sistémico
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Preguntas

= ;Qué implicancias tiene para una organizacion, analizarla como un todo (sistema) con partes
(subsistemas) que se interrelacionan, de modo que cada parte afecta a las demas y cada una de
ellas dependen de todas?

= ;Estamos mas conectados con el todo, més de lo que pensamos? Agradeceré que explique su
respuesta.

= ;Cudles seran las razones por las que las constelaciones nos ayudan a percibir un mundo
construido menos de cosas y mas de relaciones?

= Se afirma que el cliente que asiste a una constelacion no es un solo un observador externo de
cdémo se dan respuestas a su problema, sino que también es parte de ella, de modo que puede

accionar y cambiar su propio universo. ;Qué nos puede decir?

MARCO FILOSOFICO

= ;Qué factores influyen en la construccion de la realidad?
= Cudl es la importancia del “no saber”?

= Qué ventajas encuentra en centrarnos en nuestro presente?
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Anexo 5

Matriz para la Sistematizacion de la Informacion

Titulo de la Tesis: Constelaciones Organizacionales basado en un modelo Sistémico - Fenomenoldgico para visualizar el Conocimiento Técito

en Empresas Privadas y Publicas. Trujillo - 2019.

Tema de investigacion: Enfoque Sistémico - Fenomenoldgico en las Organizaciones .

Pregunta de investigacion: ¢Qué implicancias tiene el conocimiento tacito en las Organizaciones?

Preguntas subordinadas (si las hubiera): ;Qué beneficios tiene el conocimiento tacito en las Organizaciones?

Obijetivos de recoleccion de datos: Indagar respecto al conocimiento tacito en las Organizaciones.

Categorias Fuentes

Empresario | Directivo

Sector Privado

Empresario | Directivo

Sector Publico

Revisién de Literatura

Preguntas Instrumentos

Encuesta Entrevista

Encuesta | Entrevista

Andlisis de datos

REALIDAD PROBLEMATICA

MUNDO VUCA
= Volatil

= Incierto

= Complejo

= Ambiguo

= Randstad (2017)

EMPRESAS QUE SE MANTIENEN CON VIDA

= Nacional: Incorporacion de las empresas

» Boletin Demografia

Empresarial en el
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Empresario | Directivo | Empresario | Directivo

Categorias Fuentes ) ) Revision de Literatura
Sector Privado Sector Publico
Preguntas Instrumentos Encuesta | Entrevista | Encuesta | Entrevista Anélisis de datos
= Local: Incorporacion de las empresas Per( - | Trimestre
2019
= Boletin Demografia
Empresarial en el
Per - | Trimestre
2019
MARCO NORMATIVO
FORMALIZACION » Ley General de
= Personalidad juridica (Articulo 6) X X Sociedades Ley N°
= Objeto social (Articulo 11) 26887
TRABAJOS PREVIOS (MARCO REFERENCIAL)
CONCEPTO BIOLOGICOS EN LAS = Montoya L. (2010)
ORGANIZACIONES
= Aplicacion de conceptos y enfoques bioldgicos a las X X
organizaciones
PROCESO DE CAMBIO PERMANENTE = Navarro J. (2001)
X X X X
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Categorias Fuentes

Empresario | Directivo

Sector Privado

Empresario | Directivo

Sector Publico

Revisién de Literatura

Preguntas Instrumentos

Encuesta Entrevista

Encuesta | Entrevista

Analisis de datos

= Qrganizaciones se encuentren en un permanente
proceso de cambio

= | as organizaciones no solo son capaces de
adaptarse a su entorno, sino que tienen la capacidad

de intervenir en ellos

INCORPORACION DE LA INNOVACION COMO
VALOR ORGANIZACIONAL
= Si lainnovacidn se percibe como un valor y se
incorpora a la cultura organizacional, el resultado es

una cultura organizativa de innovacion

» Lopez R. (2012)

TECNICAS Y METODOS PARA LA
INTERVENCION SOCIAL EN LAS
ORGANIZACIONES
= El nivel de convencimiento respecto a la utilidad de
la constelacion para encontrar solucion a la

situacion laborar.

= Gbémez (2004)
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Categorias Fuentes

Empresario | Directivo

Sector Privado

Empresario | Directivo

Sector Publico

Revisién de Literatura

Preguntas Instrumentos

Encuesta Entrevista

Encuesta | Entrevista

Analisis de datos

SYSTEMIC CONSTELLATIONS WORK IN
ORGANIZATIONS

= Las Constelaciones Sistémicas aplicadas a las

= Roevens J.L. (2008)

Organizaciones entregan nuevas perspectivas y % % X X
oportunidades para afrontar los temas
organizacionales.
MARCO CONCEPTUAL
TEORIA U. LIDERAR DESDE EL FUTURO A = Principe J. (2017)
MEDIDA QUE EMERGE = Scharmer O. (2017)
= Resultados de cualquier sistema social esta en
funcion de la atencion y consciencia
= Concepto del punto ciego X N X N

= Dos fuentes de aprendizaje: pasado y futuro a
medida que emerge

= Siete espacios cognitivos

= Tres instrumentos

= Tres enemigos
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Categorias Fuentes

Empresario | Directivo

Sector Privado

Empresario | Directivo

Sector Publico

Revisién de Literatura

Preguntas Instrumentos

Encuesta Entrevista

Encuesta | Entrevista

Analisis de datos

LA QUINTA DISCIPLINA EL ARTE Y LA
PRACTICA DE LA ORGANIZACION ABIERTA AL
APRENDIZAJE

Senge P. (2005)

= QOrganizaciones inteligentes % % X X

= Cinco disciplinas

= Siete barreras de aprendizaje
MARCO TEORICO
CONSTELACIONES ORGANIZACIONALES COMO Echegaray G. (2013)
SERES VIVOS-SOCIALES QUE COMPARTEN DOS Kaat S. y De Kroon
PRINCIPIOS BASICO: LA SUPERVIVENCIA Y LA (2016)
EXPANSION Stan J.J. (2016)

= Trabajo sistémico-fenomenoldgico X X X X Principe J. (2017)

= Cuatro Principios Sistémicos
= (QOrganizaciones como seres vivos: Supervivenciay
Expansion

= Revelar realidades ocultas

Rosselet C. y Senoner
G. (2013).
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Empresario | Directivo

Empresario | Directivo

Categorias Fuentes ) ) Revision de Literatura
Sector Privado Sector Publico

Preguntas Instrumentos Encuesta | Entrevista | Encuesta | Entrevista Anélisis de datos
ORIGEN E HISTORIA DE LAS ORGANIZACIONES Kaat S. y De Kroon

= El origen como el punto de partida X X (2016)

= | a historia como base para el presente
PRINCIPIO SISTEMICO: LOS SISTEMAS Kaat S. y De Kroon
ORGANIZACIONALES QUIEREN SER (2016)
COMPLETOS X X X X Stan J.J. (2016)

= Exclusion o reconocimiento
PRINCIPIO SISTEMICO: LOS SISTEMAS Kaat S. y De Kroon
ORGANIZACIONALES QUIEREN RELACIONARSE (2016)
CON OTROS SISTEMAS, INTERNA'Y X X X X Stan J.J. (2016)
EXTERNAMENTE

= Tomary Dar
PRINCIPIO SISTEMICO: LOS SISTEMAS Kaat S. y De Kroon
ORGANIZACIONALES BUSCAN Y PROSPERAN (2016)
DE ACUERDO A UN ORDEN INTRISECO % X x x Stan J.J. (2016)

= Jerarquia
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Empresario | Directivo

Empresario | Directivo

Categorias Fuentes ) ) Revision de Literatura
Sector Privado Sector Publico
Preguntas Instrumentos Encuesta | Entrevista | Encuesta | Entrevista Anélisis de datos
PRINCIPIO SISTEMICO: LOS SISTEMAS = Kaat S. y De Kroon
ORGANIZACIONALES QUIEREN ALCANZAR SU % % % % (2016)
DESTINO = Stan J.J. (2016)
= |mpacto en la sociedad
PATRONES SISTEMICOS » Kaat S. y De Kroon
= Continuidad (2016)
= Estabilidad x x x x
= Previsibilidad
DINAMICAS ORGANIZACIONALES = Echegaray G. (2013)
(INTERACCIC’)I’\I ENTRE SUS ELEMENTOS DE LA N N N N
ORGANIZACION)
= Solucion
INTERVENCIONES SISTEMICAS = Echegaray G. (2013)
= Cambio de posicion
= Frases resolutivas % x
= Rituales
CONOCIMIENTO TACITO X X X X = Chun Wei Ch. (1999)
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Empresario | Directivo

Empresario | Directivo

Categorias Fuentes ) ) Revision de Literatura
Sector Privado Sector Publico

Preguntas Instrumentos Encuesta | Entrevista | Encuesta | Entrevista Anélisis de datos
= No se expresa en cifras o palabras = Zeballos F. (2005)
= Es vital para el éxito de las organizaciones

ESPACIALIDAD = Echegaray G. (2013)
= Cambio de posicion X X X X

INTELIGENCIA CORPORAL = Echegaray G. (2013)
= Sensaciones X X X X
= Percepciones corporales

FENOMENOS PERCEPTIVOS » Echegaray G. (2013)
= Sentidos X X
= Percepcion sistemica

EXPERIENCIA N N = Echegaray G. (2013)
= Informacion

PENSAMIENTO SISTEMICO = Echegaray G. (2013)
= Interconexiones X X = Principe J. (2017)
= Relaciones

MARCO FILOSOFICO
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Empresario | Directivo

Empresario | Directivo

Categorias Fuentes ) ) Revision de Literatura
Sector Privado Sector Publico
Preguntas Instrumentos Encuesta | Entrevista | Encuesta | Entrevista Anélisis de datos
EL CONSTRUCTIVISMO: LA REALIDAD ES UNA = SCRIBD
CONSTRUCCION = Jonassen (1991)
= Larealidad es una construccion hasta cierto punto
“inventada” por quién lo observa % % x x
= Larealidad estd mas en la mente del sujeto
cognoscente
FENOMENOLOGIA: REALIDAD PERCIBIDA = (Echegoyen J., 1997)
= Radical fidelidad a lo dado
= Ser honesto con lo que verdaderamente % % % %
experimentamos
TERAPIA GESTAL: EL DARSE CUENTA = Kaat S. y De Kroon
= Resaltar principalmente lo que acontece, lo pensado A, (2016)
y en el ahora X N
= Sustenta en el Aquiy el Ahora
= No se preocupa de lo que ocurre sino a la respuesta
de esa ocurrencia
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Anexo 6

Anélisis Toma de Decisiones

Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacién analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Analizar los costos de

Analizar el mercado y la
competencia. Analizar
precios, tendencias,

ofertas y nuevos

Identificar colaboradores
involucrados directamente.

Establecer, realizar y medir las

Identifico el problema
desde otra perspectiva:
“Dar impulso a los nuevos

productos y servicios,

» Finanzas y _ acciones realizadas. Pensar en _
produccién de los nuevos N productos. Analizar ) ) generando incremento de
o contabilidad _ soluciones alternativas. Uso de
servicios y productos costos, tiempos de ) ingreso”. Sus soluciones se
. ) nuevos medios y redes ] .
produccion, calidad y ) o orientaron a la accion, uno
) ] sociales. Cuantificar el logro ) )
sustitutos de la materia o de los vértices del tridngulo
) de mi objetivo ) )
prima de polaridades de creencias
Importante analizar la relacién | Focalizo el problema a
_ existente entre ejecutivos y clientes corporativos. La
Base de contactos, registro | _ ) ) _
_ _ ] _ o clientes. Considerar a todas las | informacion a analizar
Nivel de satisfaccion de Marketing y de visitas a empresas y ) ) .
. » partes responsables del considera la interrelacion
nuestros clientes ventas evaluacion de cada asesor

de los ultimos seis meses

cumplimiento. Mejorar el
vinculo con la persona

contacto de la empresa.

de los elementos del
sistema organizacion y del

sistema entorno
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Envid de los supervisores
fuera de fecha de las horas
extras de los trabajadores
que lleva a tener que

reintegrar

Administracion
del Talento

humano

Cruce de informacion
entre el reloj de marcacion
y hoja de asistencia,
capacitacion sobre pagos
al personal e indicadores
de reintegros desde el
2018 a la fecha (mayo
2019)

Encontrar la interrelacion de
los supervisores que pasan las
hojas de horas extras, con los
trabajadores, jefes inmediatos
y la persona que prepara el
pago para los trabajadores.

Mejorar la coordinacién

Incorporo informacion
orientada a mejorar la
coordinacién y a encontrar
las interrelaciones de las
partes interesadas y

comprometidas

Falta de comunicacion

Administracion
del Talento

humano

Talleres de comunicacion
con los miembros de la

organizacion

Acercarse a los miembros de la
organizacion y preguntarles
que es lo que pasa y mirar el
problema que dichas personas

pueden tener

La informacion a recopilar
atiende a los vinculos,
relaciones y conexiones
que compartimos los seres
humanos.

Somos seres conectados

Incremento del ausentismo
laboral en colaboradores de

campo del area de cosecha

Administracion
del Talento

humano

Dialogar con el personal,
sociabilizar el reglamento

interno de trabajo, explicar

Analizar la carga horaria (pasar
de lunes a sabado a lunes a
viernes. Considerar la salud

fisica (problemas lumbares) del

Se observo al trabajador
M&s CoOMo persona,

identificando algunas
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

las consecuencias de las

inasistencias injustificadas

trabajador y mejorar la
comunicacion por parte del

jefe de cosecha

causas que impiden su

asistencia al trabajo

Rotacién de personal y
renuncias masivas. Las
metas que se exigen y las
bonificaciones no estan de

acorde a la realidad

Administracion
del Talento

humano

Trabajar los indicadores
de morosidad, tasas de
bonificacion y analizar la
realidad econdémica de la

Region

Considerar una constelacion y
ver los vinculos que estan
relacionados al problemay
desde esa perspectiva tomar

una decision

Focalizo el problema como
“Renuncia constante del
personal del area de
créditos”. Da respuesta a la
pregunta: ¢;Cudl es el
problema? Da importancia
a los beneficios de

constelar el problema

Mejora de la calidad del
servicio docente a partir de

la capacitacion docente

Administracion
del Talento

humano

Analizar las metodologias
vigentes, trabajo,
identidad y compromiso

del equipo docente

El problema no reside en los
elementos que lo componen
sino en sus relaciones y
analizar sus causas mediante
técnicas consteladoras. El
trabajo con las emociones es

imprescindible

Considero la constelacion
como un método de
solucion e incorpora el

trabajo con las emociones
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Mala relacién entre

comparieros de trabajo

Administracion
del Talento

humano

Ser neutral y no vincularse
con el conflicto. Dialogo
con cada miembro del

grupo de trabajo

Identificar a las personas
presentes en el conflicto y en
base a las constelaciones
identificar los recursos que se
tienen para dar solucion al

conflicto

Focalizo su atencion en las
personas relacionadas con
el conflicto y considero la
constelacion para la
identificacion de los
recursos que aporten a la
solucion. Da respuesta a la
pregunta: ¢Cual es el

problema?

Falta del personal obrero y

constante rotacion

Administracion
del Talento

humano

Estrategias para retener
talentos, incentivos y
bonos para mejorar la
produccién, bonos por
asistir a trabajar y
estrategias para retener al

personal

Las personas estan en
constante cambio, pues
estamos en un mundo VUCA
por ello la empresa debe
implementar estrategias que
ayude a que el personal evite

faltas.

Incorporé los conceptos del
cambio y del mundo
VUCA para reformular sus

estrategias

Falta de coordinacién entre

las areas

Administracion
del Talento

humano

Informacién brindada sin
coordinacion previa, falta

de empatia, cambios sin

Reuniones de coordinacion,
seleccion de profesionales con

el perfil adecuado, talleres de

Su informacién estuvo
dirigida a la accion, uno de

los vértices del triangulo de
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

aprobacion de prueba
piloto, duplicidad de

trabajo, desmotivacion

integracion, empatia y
fomentar la comunicacion

efectiva

polaridades de creencias,
luego de hacer una
descripcion de la situacién

actual

Concientizacion de los
duefios del Centro Médico
en aspectos de funciones
claras de sus trabajadores y

tareas adicionales

Administracion
del Talento

humano

No existe manual de
funciones, procedimientos
de trabajo, carencia de
personal de logistica,
compras y aseo, falta de
capacitaciones al personal
y falta de apego al
cumplimiento de la
normatividad para

examenes médicos

Aplicar el Enfogue sistémico
organizacional con los lideres
para que vean las necesidades
de la empresa, y sus elementos

desde una perspectiva distinta

Tomo como opcion el uso
del Enfoque sistémico, para
que los lideres tengan otra

perspectiva de la empresa

Bonos para los
representantes de ventas
que llegan a su cuota llegan

con un atraso de 3 a 4

Administracion
del Talento

humano

Falta de comunicacion a
los trabajadores. Los
premios llegan con
autorizacion de Colombia,

gue genera atraso

Falta un enfoque sistémico.
Los modelos de incentivo al
trabajador fueron buenos, pero
con el pasar del tiempo

resultaron disfuncionales

Focalizo el problema como
“Premios no reconocidos
dentro del mes al
representante de ventas”.

Responde a la pregunta:
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

meses, lo que genera

incomodidad

¢Cuél es el problema? Se
dio cuenta que el modelo
de incentivos en algin

momento fue mejor.

Conflictos personales entre
comparieros de trabajo.
Existen discusiones por
problemas personales que
han traspasado a la parte
laboral. Actuar de mala fe

en actividades en conjunto

Administracion
del Talento

humano

Insatisfaccion personal.

Trabajo como islas

Conocer la realidad pasada y
revisar si hay aspectos
personales no solucionados en

el equipo

Considero que la empresa
debe analizar su posicién
en referencia a las
necesidades fundamentales

como es su historia

Costo de mano de obra se
incrementoé en el 2018 en

relacion al 2017

Operaciones y

logistica

Mayor namero de
trabajadores. La
produccién no ha crecido
en el 2018. Incremento de
la Remuneracion Minima
Vital y la reduccion del
rendimiento de los

trabajadores
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Informacién analizada Informacidn analizada

Problema Area Funcional ) ) ) ) ) Comentarios
cuestionario de entrada cuestionario de salida
Verificar el descanso. Mayor importancia a las
Realizar visitas Realizar talleres de visitas domiciliarias, puede
_ 3 _ domiciliarias, impartir concientizacion, dinamicas estar sustentado que
Fatiga y sofiolencia en _ )
o Operacionesy | charlas respeto a la para recrear la mente machista, | pertenecemos a muchos
operadores de maquinaria o ) } ) ) )
] logistica importancia del descanso, | pausas activas y mayor sistemas interconectados.
pesada ] ) _ _ o ) .
realizar pautas activas y importancia de visitas La forma de vida familiar
llevar un control de su domiciliarias puede impactar en el
trabajo desarrollo laboral

Venta de téxicos.

Contaminacion del suelo _
Se focalizo en uno de los
por los desechos de bolsas. _ _ _, o
S o y Mejorar la informaciony | Meta: eliminar la venta de problemas: la venta de
Las instituciones Escolares | Administracion . o o
) ) la creacion de las BAPES | drogas en diciembre del 2019, | drogas. No menciono la
vienen realizando un del Talento S o o
) ) en coordinacién con la con el apoyo de la policiay contaminacion del suelo.
control interno mediante las | humano - ) _
) . policia del Peru charlas de los efectivos Da respuesta a la pregunta:
Brigadas de Autoproteccion

¢Cual es el problema?
Escolar (BAPES)
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Desmotivacion del personal

empleado

Administracion
del Talento

humano

Trabajar en el ambiente
laboral, carga laboral,
comunicacion,
recompensas y

reconocimientos

Carga laboral de los
trabajadores. Necesidades
insatisfechas. Horario de
trabajo. Comodidad en su area
de trabajo, Reconocimiento de
las labores que realizan. Visitas
domiciliarias a los
trabajadores. Manual de
Organizacién y Funciones
(MOF)

Ampli6 informacion del
problema. “Los
trabajadores no se sienten
contentos. No hay quién
vele por su bienestar, y el
jefe de Recursos Humanos
no se preocupa para que el
personal se sienta comodo
y con ganas de trabajar”
Asimismo, incorpord
informacion mas orientada
a la accion uno de los
vértices del triangulo de

polaridades de creencias

No asumir errores de
comparieros pasados (que
laboraron antes en la

institucion)

Administracion
del Talento

humano

Conocer con detalle (dia,
mes y afio) problemas que
se presentaron antes de mi
incorporacion a la

empresa. Explicar de

Tomar las cosas con calma,
organizarse para buscar
solucion. Tomarse el tiempo
para ver en que, si me

equivoqué, fundamentando los

La informacion a procesar
es mas proactiva y
conciliadora en busca de la

solucién. Es més, mirar al

155




Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

manera calmada los
errores pasados que otros
su tiempo cometieron y no

me puedan culpar a mi

errores. Comunicar a mi jefe

inmediato

presente y futuro que al

pasado

Ubicacion de sustentos de
pagos solicitados por
SUNAT. No todos estan

donde deberia guardarse

Operaciones y

logistica

Identificar y ubicar los
documentos solicitados
por medio del SAP
(Sistemas, Aplicaciones y
Procesos) y coordinar con
las areas correspondientes
para acceder a la

informacion solicitada

Determinar las areas y la
encargada de la informacién
solicitada e identificar las
funciones de los encargados de
las &reas, con el uso de las
constelaciones. Pediria que
cada area identifique lo que

ocasiono el problema, como

afecta el trabajo de los demas y

las acciones para revertir el
problema. Solicitar el
compromiso de las areas para
disminuir el riesgo de que

vuelva a ocurrir

La informacion a analizar

paso de estar centrada en

un elemento (yo) a

considerar a varios

elementos (todos) y las
interrelaciones que se

generan entre ellos. Uso el

concepto sistémico

156



Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Derivacion de documentos
con nuevos motivos de

ingreso, que puede generar

problemas a las areas donde

se direccionan

Operaciones y

logistica

Elaborar un cuadro de
derivaciones de
expedientes y solicitudes
que se actualice

constantemente

Inasistencias injustificadas
por parte del personal de
impulso y promotores de

ventas

Administracion
del Talento

humano

Registro de inasistencias,
analizar el perfil de cada
colaborador y motivar
respecto al tema de

inasistencia

Falta de compromiso por parte
de algunos colaboradores.
Mejora del proceso de
reclutamiento y seleccion e
instalar una politica de
evaluacion por competencias.
Reestructurar el perfil de los
puestos. Determinar el grado
de influencia del area personal
en su desempefio laborar.
Evaluar la escala si la
remunerativa esta de acuerdo
al mercado y si es atractivo

trabajar en nuestra institucion

Se evidencia que la
informacién a trabajar es
bastante mas sistémica.
Incluye analizar varios
procesos de la
administracion del talento
humano: Integrar organizar,
recompensar, desarrollar,

etc.
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Identificacion con el
equipo. Compafieros de
trabajo que motiven para

sacar adelante la oficina

Administracion
del Talento

humano

Integracién y capacitacion.
Orientacion a que no
dependan de otros, ser
integros y reconocer sus
habilidades y enfocarlos

para mejorar resultados

Entenderlos y tratarlos como
tal, guiandolos por el camino

de la competencia

Mayor nivel de atencion a
la persona, clarificando su
destino: Guiarlos por el

camino de la competencia

Escases de personal

Administracion
del Talento

humano

Se elevd la informacion a
Recursos Humanos hace
tres meses. Estamos a la

espera de respuesta

Es un problema que no
depende directamente de
nosotros como area, tiene que
ver con Recursos Humanos. Se
debe trabajar con apoyo de
otros consultores y servicios,
para cubrir los vacios en el

trabajo

Se orienta a comprometer a
otros elementos
(consultores y servicios)
para dar solucién al
problema. Es posible que
sea para tener los
beneficios del Enfoque

sistémico

Los colaboradores buscan
culpables en lugar de

buscar rapidas soluciones.

Administracion
del Talento

humano

Generar acciones diarias.
La informacion a analizar
se basa en hechos reales,
lecturas de conversaciones

en grupo de WhatsApp y

Acciones diarias y definicién
de acciones futuras. Considerar
los sentimientos y emociones
de los acusados de genera

problemas y ser conscientes

Complementa la
descripcion del problema:
“A través de comunicacion
asertiva se esclarece que se

debe actuar mas no en
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

recuerdos de las

situaciones acontecidas

gue no todos tienen la
capacidad de resolver

problemas rpidamente

contra del compafiero;
estamos juntos contra el
problema, no en contra de
nosotros”. Da respuesta a la
pregunta: ;,Cudl es el

problema?

Faltas de vias de
comunicacion. Se esta
trabajando en seguir las
jerarquias e intentar
solucionar un problema
desde una primera
instancia, antes de

contéarselo a una superior

Administracion
del Talento

humano

Registros de las
incidencias por el
departamento de calidad
para no repetir los mismos
errores y establecer donde
se rompieron el respeto a

las jerarquias

Establecer la meta a la que se
quiere llegar y luego de ello,
los pasos que me llevaron a
ella. Establecer un estado de

animo y delimitar cada paso

La actitud es mas proactiva,
orientada a trabajar mas en
el presente para mejorar los

resultados del futuro

El alto nivel de rotacién en

el Area de Ventas

Administracion
del Talento

Humano

Bulsqueda de nuevos
canales de
comercializacion y
estrategia de venta directa

enfocada a organizaciones

Con el contenido aprendido,
me permitié aclarar situaciones

que los tenia con dudas

Mejoro su interpretacion de
situaciones poco claras,
dandole sentido a sus

ocurrencias
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Problema

Area Funcional

Informacién analizada

cuestionario de entrada

Informacidn analizada

cuestionario de salida

Comentarios

Existen muchos proyectos
por resolver e iniciar las
acciones y la actitud de los
colaboradores: Liberan

responsabilidad, cada quién

Administracion

Liderazgo, solucion de

Definir mi meta, redefiniry

Enfoco su atencion en la
definicion de metas,

identificacion de sus

) ) del Talento conflictos y esquemas de | valorar los recursos que tengo
quiere brillar, falta de L _ L recursos y la toma de
) ) Humano negociacion y revisar el proposito final o o
involucramiento, falta de un conciencia de si mismo y el
liderazgo. Se actla acorde a contexto
la presion del duefio de la
empresa
Marketing estratégico,
comportamiento del . Se dio cuenta de la
o .. | Prestar atencion al entorno )
o ) mercado objetivo, analisis | ] ] necesidad de conocer los
Posicionamiento y _ _ interno y determinar si su _
» Marketing y de la competencia, ) ) factores internos (recursos)
Recordacion en el Mercado ) ) funcionamiento es adecuado, ) .
ventas mejoramiento del y su interrelacion y desde

Objetivo

producto ofrecido y
funcionamiento

organizacional

para luego incidir en los

resultados de manera positiva

alli conseguir los resultados

deseados
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Anexo 7
Entrevistas
a. Entrevista a Roger Cartay Gilly | Participante 1
» Fecha: 17 de julio 2019. Hora: 6:20 pm
» Lugar: Trujillo - Instalaciones de KABUSHA Consultoria Sistémica.
= Entrevistador: Percy Lujan Lépez.
» Entrevistado:
o Nombre: Roger Cartay Gilly.
o Edad: 39 afios
o Genero: Masculino.
o Puesto: Empresario independiente.
= Preguntas:
¢ QuEé piensas respecto a las constelaciones?
Las constelaciones son un mundo nuevo en donde se entrelazan las personas, los objetos, los
procesos, en cualquier ecosistema que puede ser comercial, personal, familiar, laboral.
¢Para qué sirven?
Me ha ensefiado a tomar en cuenta las relaciones interpersonales como eje fundamental para
el desarrollo de la vida; no todo es un proceso lineal de secuencia légica. Las constelaciones
me han ensefiado que la vida es como un 4tomo, en donde existe un ndcleo pero a su
alrededor existen electrones que giran alrededor del nucleo e inciden sobre él.
¢A qué crees que se debe que muchas empresas en La Libertad desaparecen?
Yo creo que la mayoria no se adaptan a los nuevos tiempos, como usar las redes sociales
como instrumentos de marketing; las personas también cambian, hoy en dia las secretarias
no son iguales a las de hace 5 afios; tenemos que tener secretarias mas proactivas, mas
humanas, con mucha intuicion y capacidad para la resolucion de conflictos; la tipica
secretaria de mecanografia y pasar recados, no debe existir.
¢Qué piensas respecto a que se dice que el mundo es un mundo VUCA (volétil, incierto,
complejo, ambiguo)?
Es unarealidad, aunque mucha gente no lo quiere ver porque han sido formados con patrones
lineales, secuenciales: tal situacion y tal resolucion. Hoy en dia son tantas las interrelaciones
entre las personas que los problemas mutan y también deben mutar las soluciones. Es decir,
para sobrevivir en un mundo VUCA hay que ser resilientes; resiliencia es la capacidad de

convertir los obstaculos en instrumentos para la resolucién de un conflicto, adaptarse a las
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situaciones para resolver ese conflicto. Al término volatil le agregaria la palabra etéreo que
es rapido, porque las empresas desaparecen de la noche a la mafiana, los problemas necesitan
resolucion inmediata.

¢ Y crees que las empresas no lo saben?

En mi opinidn falta mucha mas capacitacion dirigencial y mayor apertura de mente de ellos;
el problema no esta en los mandos intermedios o inferiores; muchas opiniones de estos
mandos no son tomados en cuenta por los directivos; es necesario mayor capacitacion en
resiliencia para la resolucion de conflictos.

¢Cudl es la razon que las empresas sigan usando los mismos patrones que alguna vez le
dieron buenos resultado pero hoy en dia ya no porque el contexto es diferente?

Justamente por sus patrones no ven una realidad que esta en frente de ellos pero que es
invisible a lo tradicional.

¢Como consideras a las empresas metaforicamente: como seres vivos 0 como maquinas?
No metaféricamente....la empresa es un ser vivo. Con el uso de tecnologia la empresa ha
mejorado no solo en productividad sino también en seguridad; los trabajadores que forman
parte de la empresa pueden dejar de trabajar y la empresa continua como cualquier ser vivo,
automatizando sus procesos, lo cual no significa desconocer el aporte de ellos; y como ser
vivo, sino se adapta a los cambios tendra un ciclo de vida corto y si se adapta, podra tener la
vida que programe.

(Porque dices que la frase “la empresa es un ser vivo” no es una metafora sino una realidad?
La empresa es una realidad; es mas que una palabra, es algo que se ve, se toca, se siente, que
produce un resultado; la empresa es un conjunto de procesos, principios, enfocados en un
fin, que busca mantener continuo crecimiento.

¢A que reflexion te lleva cuando se dice que las empresas como seres vivos, aprenden?

Si las empresas siempre estan aprendiendo, mejorando Sus procesos; €s mMas es una
obligacion que lo hagan.

¢Queé reflexion te lleva el principio de pertenencia?, en relacion que las empresas estan
constituidas no solo por los trabajadores y productos actuales, sino también, por los
trabajadores y productos que conformaron alguna vez la empresa, asi su retiro haya sido
violento.; y que no reconocerlos puede generar algunos problemas.

Se relaciona al principio cristiano del agradecimiento; aunque sea éxito o fracaso lo que
dieron las personas a las empresas contribuyd para que esta esté en donde esta y siga

mutando y creciendo, continuda su ciclo de vida, como los humanos.
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¢Qué reflexion te lleva el principio de equidad?, que sostiene que para que una empresa siga
creciendo debe haber un equilibro entre lo que da y lo que recibe

La empresa como ser vivo debe entender el principio de la equidad, dar a cada uno lo que se
merece. Si un cliente le paga el precio por su producto, la empresa debe darle el trato que
esta espera; al interior si el trabajador le da los resultados esperados, debe recompensarlo
para que se siente motivado; para que una empresa ande correctamente, un trabajador debe
sentirse motivado al logro.

¢Y cuando eso no sucede en la empresa que crees que pasa?

Cuando la empresa no es justa con el trabajador, en relacion a salario y condiciones de
trabajo, la empresa dejara de ser prioritario para el trabajador y buscara otras empresas en
donde se sienta valorado.

¢Qué reflexion te lleva el principio de la jerarquia?, por ejemplo un personal nuevo ocupa
una jerarquia superior a la de un trabajador antiguo

Creo que la honestidad y la sinceridad debe estar en todos los integrantes de una empresa,
recursos humanos debe manejar esta situaciones de una forma mas humana que profesional;
se debe exponer las razones porque se contrata ese personal joven, reconociendo la
importancia de cada uno; no creo en la jerarquia, valoro mas la organizacion horizontal con
responsabilidades bien definidas, en las que se crean equipos de trabajo enfocados en los
objetivos, con la presencia de lideres, que la vertical en donde existen egos y no se manejan
las emociones.

¢En términos de las constelaciones, crees que las personas somos receptores de las
emociones de los elementos que representamos, aun cuando no tenemos mucha informacién
de ellos?

Si creo, hay cosas mas alla de la persona; algunos le llaman ambiente; un buen ambiente
laboral influye en el comportamiento del trabajador.

Se dice que mucha informacidn esta ahi que no es visible para las empresas, pero que podria
ayudar a tomar mejores decisiones. ¢Qué opinas?

De hecho, no porque no lo veas, no existe.; como la fe; la fe es la certeza de lo que no se ve.
Creo que existe una autopista por donde fluyen més que sentimientos, emociones, es
informacion. Existe informacién mas cualitativa que cuantitativa, que permite detectar las
causas de problemas

Entonces, ¢qué se puede hacer para que esa informacion pueda estar vigente en los

empresarios para sus decisiones?
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El empresario debe abrirse mas, salir de los patrones lineales y cuantitativos, saber que el
mundo ya no es un razonamiento lgico matematico, estamos ante un coctel de situaciones
cuyos resultados son impredecibles y que tienes que saberlo manejar de una manera pronta.
Y ahi ¢como entra a tallar las constelaciones y el enfoque sistémico?

Las constelaciones ayudaria a las empresas para hacerlas mas humanas y con ello interioriza
mejor el porqué de los objetivos; ayudara a que las empresas (1) manejar mejor su ambiente
de trabajo (2) conseguir los objetivos que se planteen (3) reconocer la importancia de
estudiar y analizar el entorno, tenerlo presente en el dia a dia para resolver a tiempo cualquier
situacion que se presente ; considero que hoy en dia ayuda méas un constelador
organizacional o sistémico que un asesor; con una constelacion se puede identificar la
afinidad entre los integrantes de un ecosistema empresarial, para alinearlos en torno a un
objetivo con un liderazgo obviamente.

¢Qué opinas que la empresa reconozca su origen y que se cuente su historia que pueda
compartir con la gente nueva y fortalezca la organizacion?

A mi me gusta mucho, me hace compenetrarme mas con la empresa, me hace sentir mas
empatia hasta con sus duefios; la empresa debe mostrar su lado mas humano y decirle a la
gente yo estoy aqui y tu también puedes estarlo. Me he dado cuenta en todas las empresas
que estado en muchos paises que las empresas empiezan con un proyecto personal luego
pasa a ser un proyecto familiar y posteriormente se convirtieron en un proyecto vivo
profesional ; muchas empresas tuvieron que mutar inclusive en su razén de ser mara
mantenerse vigentes.

¢Por qué cuando hay un problema muchas veces nos vamos a ver los elementos y no sus
interrelaciones?

Por los patrones conductuales o los patrones teoricos; a veces el problema no es el producto,
el precio, sino el servicio al cliente, debido a que el personal de ventas no tienen una sana
competencia entre ellos o porque no son debidamente reconocidos por la empresa; creo que
muchas veces los problemas de resultados, estan més al interno que al externo de la empresa.
¢Qué opinas de los fendmenos fenomenoldgicos? , que se sabe que los fenOmenos existen
pero no sabemos exactamente porque.

Siempre he partido de un principio: todo tiene respuesta, sea la forma que sea, existe una
causa y un efecto; desde el punto de vista de empresa, el que no veas la solucién no significa

que no la haya; es importante reconocer el fenémeno, entenderlo y saber manejarlo para que
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laempresa pueda superar eses bache, porque de lo contario vas a quedarte estancado tratando
de resolver un problemay se convierte en un eterno circulo vicioso.

¢Qué opinas que no existe la verdad absoluta, solo existe la realidad interpretativa que
depende del observador?

Si hay un millén de seres humanos habran 10 millones de pensamientos distintos; una
persona puede pensar 10 soluciones distintas; creo que las realidades estan ahi pero el
absolutismo no lo tomo tan dogmatico, para mi hay una realidad y hay muchas
interpretaciones y soluciones a esa realidad.

¢Para qué crees que pueden ser interesante las constelaciones y el pensamiento sistémico al
mundo empresarial?

Las constelaciones son importantes para la apertura mental de los lideres empresariales y de
ahi bajen esta misma forma de pensar a sus trabajadores; deben reconocer que las relaciones
existen desde el cargo mas alto al cargo mas bajo; deben interiorizar lo sistémico y
organizacional, 0jo no cayendo en lo motivacional; lo sistémico y organizacional deben estar
intrinseco en el dia a dia de una empresa

¢ Tiene sentido para ti la teoria U, que consigna un desaprender y aprender para llegar de un
presente a un futuro que no es estatico, que puede acercarse y que existe un campo en donde
existe informacidn que es para todos pero que no sabemos en dénde esta y encontrarla podria
ser importante para nosotros?

Tiene sentido la teoria de la U en donde desaprender para luego aprender es valida; por
ejemplo cuando he llegado a una empresa he tenido que desaprender las costumbres y
procesos anteriores para aprender los nuevos y ahi tal vez incorporar experiencias anteriores.
Esta en uno reducir don los sistémico y organizacional el tiempo de recorrido de desaprender
y aprender.

¢Qué opinas de lo que dicen que el tiempo pasado ya fue, el tiempo futuro ain no llega y
que el anico tiempo que podemos actuar es en el presente?

Desde el punto de vista de la teoria del universo o de llamar o aproximar yo creo que el
futuro ya esta aqui y hay que atraerlo con accion, pensamiento y vision; esas proyecciones
que uno hace, aterrizadas, trabajadas, deseadas con fe y conveccion son mas presente que
futuro

¢Algo final que quieras adicionar?

Las constelaciones organizacionales y lo sistémico es una via que debe expandirse y que su

desarrollo ird de la mano con la capacidad de hacerse ver y reconocer como una ciencia
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I6gica aplicada; creo que las constelaciones organizacionales permitiran para esa empresa
que pueden correr el riesgo de desaparecer, permitiéndoles abrir la mente para darse cuenta
del nuevo mundo al que se enfrentan y logren emerger, sobrevivir y por qué no, seguir

recorriendo ese camino.
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b. Entrevista a Rosario Castillo Sanchez | Participante 2
» Fecha: 17 de julio 2019. Hora: 8:10 pm
» Lugar: Trujillo - Instalaciones de KABUSHA Consultoria Sistémica.
= Entrevistador: Percy Lujan Lépez.
» Entrevistado:
o Nombre: Rosario Castillo Sanchez.
o Edad: 41 afios.
o Género: Femenino.
o Puesto: Gerente Financiera de Mannucci Diesel.
= Preguntas:
¢Como consideras a las empresas metaforicamente: como seres vivos 0 como maquinas?
Si la empresa no la cuidamos, sino damos lo mejor de nosotros las personas que la
conforman, no va a tener un verdadero progreso, por tanto, serd una mas de las que fenecen;
si comenzamos a querer a la empresa, comienza a dar sus resultados y adquiere un nombre
y adquiere un estatus y por ende tienen sus colaboradores un solo comportamiento de
acuerdo al liderazgo que tiene entonces a eso le llamamos célula viva.
¢A qué reflexion te lleva cuando se dice que las empresas como seres vivos, aprenden?
Es correcto, porque si creamos una empresa y no le damos una objetividad o no le damos
una importancia, al cabo de dos o tres meses se cierra la empresa
¢Qué piensas respecto a que se dice que el mundo es un mundo VUCA (volatil, incierto,
complejo, ambiguo)?
Vengo trabajando mas de 30 afios y en ese tiempo el mundo ha cambiado mucho; ahora hay
mucha hiperactividad en las empresas; las decisiones que se toman ahora de repente mafiana
son otras y debemos estar prestos a esos cambios; por eso se dice que es volatil. A veces los
colaboradores no sabemos interpretar la complejidad y salimos de ese contexto.
Segun las estadisticas en La Libertad 21 empresa por dia solicitan su baja;¢, cual crees que
sean los motivos para que esto suceda?
La misma complejidad de la vida, las mismas ganas de querer salir adelante, pero a veces
las condiciones no son las mas adecuadas; nacen con un buen prop6sito pero si no tienes la
tenacidad, la perseverancia, la paciencia, rapidamente se cierra.
¢Qué papel juega la informacién en todo este contexto?
Hoy en dia hay que tomar informacion no solo del pais sino del mundo que podrian afectar

nuestras decisiones, justamente eso ha hecho hiperactiva la vida; si no tomamos buena
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informacién de repente estamos tomando decisiones equivocadas o no las decisiones
acertadas que nos permiten el éxito

¢Qué opinas de las relaciones invisibles que hay ente los elementos?

Conocerlos nos haria mas competitivos, mas eficientes; permitiria ser mas proactivos con
nuestros clientes, la informacion invisible se podria manejar para una buena comunicacién
entre los colaboradores y un buen liderazgo

¢Qué opinas que la empresa reconozca su origen y que se cuente su historia que pueda
compartir con la gente nueva y fortalezca la organizacion?

Si, por ejemplo actualmente trabajo en un grupo empresarial familiar, en el que todas las
empresas del grupo de forman el 17 de noviembre que es el dia de nacimiento del tatarabuelo
de los duefios, que constituyo la primera empresa. En el aniversario de la empresa siempre
se comenta la historia y es que como que da energia.

¢Qué reflexion te lleva el principio de pertenencia?, en relacion que las empresas estan
constituidas no solo por los trabajadores y productos actuales, sino también, por los
trabajadores y productos que conformaron alguna vez la empresa, asi su retiro haya sido
violento.; y que no reconocerlos puede generar algunos problemas.

Justamente en esta empresa el 17 de noviembre invitan a antiguos funcionarios y espero que
cuando salga también me inviten (sonrisas). Cuando hay un colaborador negativo lo invitan
asalir y siempre le dan incentivos econémicos a las personas que salen como reconocimiento
a lo que aportaron a la empresa.

¢Queé reflexion te lleva el principio de equidad?, que sostiene que para que una empresa siga
creciendo debe haber un equilibro entre lo que da y lo que recibe

A mi personalmente me gusta ser reciproco y en la empresa es lo mismo, no he visto hasta
el momento que se haga lo injusto; si esto no se da en la empresa es como la persona que no
tiene valores; sino tiene valores se rodea de gente mala; por el mismo que la organizacion es
un ser vivo y dentro de sus practicas es ser justo, influenciara en su éxito.

¢Queé reflexion te lleva el principio de la jerarquia?, por ejemplo un personal nuevo ocupa
una jerarquia superior a la de un trabajador antiguo

Hay que darle a cada cosa su lugar y a cada persona su responsabilidad y su importancia; los
jévenes nos ayudan con la tecnologia pero tienen mucho que aprender de las experiencias
de los otros.

¢Qué piensas de los propdsitos, destinos de las organizaciones?
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Si una organizacién no tiene un propdsito no tiene nada, de la misma forma si no tienes un
objetivo, entonces hacia donde vas; si al inicio del afio no tengo un propdsito entonces para
que trabajo, por eso es bueno definir tareas para alcanzar mis propdsitos

¢ Cudles pueden ser los beneficios de una constelacion para una organizacion?

Uno como persona puede encontrar porque es asi y porque no debe ser asi y como puede
desarrollar mejor su caracter para lograr mejores oportunidades y en todo caso poder
desenvolverse bien en un conjunto de personas que es la organizacion.

¢En términos de las constelaciones, crees que las personas somos receptores de las
emociones de los elementos que representamos, aun cuando no tenemos mucha informacion
de ellos?

Personalmente si; es mas personalmente digo yo...soy una bruja (sorpresa del entrevistador),
porgue ya sé que ese cliente iba a venir, ya sé que esa cobranza no la iba a tener; temprano
al levantarme viene a mi mente algo que de hecho tengo algo que hacer con ello.

¢ Tiene sentido para ti la teoria U, que consigna un desaprender y aprender para llegar de un
presente a un futuro que no es estatico, que puede acercarse y que existe un campo en donde
existe informacidn que es para todos pero que no sabemos en donde esta y encontrarla podria
ser importante para nosotros?

El futuro es incierto y partimos de un presente; el presente tenemos que recorrer y a veces
nos tropezamos y tenemos que levantarnos para seguir y cuando logramos una experiencias,
podemos llegar a la cima que ya es tu éxito; sino construyes un buen presente es muy bravo
el futuro que puedas tener. El hecho de desaprender me dice que no todo lo voy a tener bien,
puedo tener errores pero los errores también son riquisimos porque me van a dar experiencia
y voy a prender y predisponer mejor para el futuro

¢En la constelacion la orientacion de las miradas de los elementos da mucha informacion o
no tiene ninguna causalidad?

En la constelacion si no ponemos la sinceridad sino miras lo que tienes que mirar o lo que
estas percibiendo no estéas haciendo bien; creo que es muy importante como se estan mirando
en ese momento los elementos de la constelacion

¢Qué opinas de lo que dicen que el tiempo pasado ya fue, el tiempo futuro ain no llega y
que el anico tiempo que podemos actuar es en el presente?

El pasado ya lo viviste, normal te sirve de experiencia; sin embargo en mi caso el error lo

levo, soy muy cruel con mis errores, me martirizo mucho pero estoy aprendiendo que los
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errores me ensefian a tener una mejor experienciay sobretodo la persona que no tiene errores
no sabe lo que es vivir

¢Qué opinas que lo que aprendemos en el sistema familiar se entremezcla en el sistema
familiar?

No deberia de ser; el circulo familiar es muy potente, es lo mas importante<, el circulo de
trabajo también es importante porque es tu desarrollo profesional; a veces se mezclan pero
trato que no, que cada uno tiene sus fines diferentes; cuando este en mi familia sea mi
descanso y cuando este en mi trabajo sea el descanso de mi familia también

Algunos comportamientos que hemos tenido en la familia se dan en el trabajo en forma
inconsciente ¢eso es posible?

No es que uno tiene un comportamiento en la familia y otro comportamiento en el trabajo,
sino no seria integro, los valores son los mismo....claro arrastras

¢Qué opinas de lo que dicen que el tiempo pasado ya fue, el tiempo futuro ain no llega y
que el Gnico tiempo que podemos actuar es en el presente?

El pasado ya no podemos remediarlo, simplemente hay que tomar los errores como
experiencia, para no hacerlo dos veces; teniendo un buen presente, pues obvio, el futuro es
mas tranquilo...o al menos. Si piensas mucho en el futuro te puedes estremecer o te puede
quitar el suefio y no tiene l6gica ;no?

¢Qué opinas de los fendmenos fenomenoldgicos? , que se sabe que los fendmenos existen
pero no sabemos exactamente porque.

Al hacer la constelacién tienes que darle la importancia del caso; si quieres cambiar un
propdsito que te puede estar fastidiando, o algo que tu quieras cambiar y hacer una
constelacion para mejorar eso, simplemente tienes que ponerle el sentir y al ponerle el
sentido es como si tu ser se desdoblara y en verdad ves a la persona o sientes que te esta
respondiendo no que te esta hablando, en este caso, el constelador, sino la persona 0 motivo
o0 el elemento que ta quieras, por el cual quieras cambiar o saber un poco mas

¢Cudl es el motivo o sustento que eso pueda suceder?

Es que el ser humano es un elemento muy grandioso, esta lleno de vivencias, esta lleno de
experiencias y se enfoca también en un sentimiento o situaciones; pero a la vez esas
situaciones son patrones de conducta, entonces en quien practica o lleva estas cuestiones de
constelaciones, en base a esos patrones permite ayudar a los colaboradores, 0 en este caso a

las organizaciones.
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Hablando de patrones, hay organizaciones que a pesar de aplicar las técnicas tradicionales
que sabemos, no logran alcanzar sus resultados ¢qué crees que pueda suceder en esas
organizaciones?

Muchos factores; si hay mucha rotacion de repente no se esta haciendo un adecuado trabajo
de seleccion de personal; si no alcanzas a realizar los proyectos al cual quieres concretar es
porque no has transmitido bien la idea o el lider no tiene capacidad de llegar o de repente
tiene colaboradores inadecuados, porque a veces ponemos en la empresa a comparieros de
estudios o comparieros de universidad o mi vecino, pero de repente no es eso

Y si tuviera cuidado en todos esos factores pero aun asi no consigo los resultados ¢podria
haber otros factores que no sabemos que existen pero estan?

Yo diria que las cosas suceden por algo; si la empresa no logra alcanzar a realizar sus
proyectos y por mas que ha esforzado...hay un dicho muy cierto: cuando ti quieres lograr
algo has el todo por el todo; si después de eso no va...siéntete tranquilo porque si no va es
porque algo debe cambiar... no debes estar en esa linea....la empresa no estd para eso o de
repente ese proyecto no debe ser

¢Algo final que quieras adicionar?

Agradezco tu invitacion y sin querer la constelacion me he llevado un mundo lleno de

experiencias y no sé......de situaciones que reafirman algo que tengo que trabajar.
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c. Entrevista a Maria Cornejo Chéavez | Participante 3

Fecha: 23 de julio 2019. Hora: 7:20 pm

» Lugar: Trujillo - Instalaciones de la Asociacion de Capacitacion Unidos para la
educacion y la Cultura (ACUPEC).

» Entrevistador: Percy Lujan Lopez.

» Entrevistado:

o Nombre: Maria Cornejo Chavez.

o Edad: 41 afios

o Género: Femenino.

o Puesto: Fundadora de la Asociacion de Capacitacion Unidos para la educacion

y la Cultura (ACUPEC).
= Preguntas:

¢ QuEé piensas respecto a las constelaciones?
Muy interesante porque de una manera casi magica se puede resolver situaciones y entender
cosas que no eran una posicion normal, cotidiana; son herramientas ver cosas que no
identificabas anteriormente
¢Porque cuando hay un problema muchas veces nos vamos a ver los elementos y no sus
interrelaciones?
No solo esta entre los elementos, ceo que la informacién esta dentro del campo energético y
que fluye de manera increible y que ayuda a identificar y resolver cosas que no resolvias
antes
¢Cdémo consideras a las empresas metaforicamente: como seres vivos 0 como maquinas?
Es un concepto que no lo habia visto antes pero por lo experimentado en los talleres siento
que la organizacion debe verse desde un punto de vista energético como un ser vivo, en la
medida que representa a los involucrados, se manifiesta mucha energia.
¢Qué reflexion te lleva el principio de equidad?, que sostiene que para que una empresa siga
creciendo debe haber un equilibro entre lo que da y lo que recibe
Para mi tiene total sentido, porque desde el enfoque altruista, yo sin conocer estas
herramientas, lo vengo practicando porque siento que una persona tiene que tener ese
equilibrio en muchos aspectos de su vida. He tratado siempre, con mis errores, de ser justa
con mis trabajadores no solo en el aspecto econdémico sino también en el aspecto ambito
laboral; y no solo en el aspecto laboral sino en todos los aspectos de mi vida; creo que es

algo esencial.
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¢Qué reflexion te lleva el principio de pertenencia?, en relacion que las empresas estan
constituidas no solo por los trabajadores y productos actuales, sino también, por los
trabajadores y productos que conformaron alguna vez la empresa, asi su retiro haya sido
violento.; y que no reconocerlos puede generar algunos problemas.

Soy una persona que cree en la energia y si un trabajador o cliente se va insatisfecho, va a
dejar esa mala energia en el campo de tu organizacion y se va a ver reflejado de alguna forma
en el crecimiento, desarrollo de la empresa.

¢Qué opinas que la empresa reconozca su origen y que se cuente su historia que pueda
compartir con la gente nueva y fortalezca la organizacion?

Me parece interesantisimo y en adelante no solo en mi proyecto actual sino en los que vengan
voy a darle ese valor y la importancia que se merece a una organizacion como ser Vivo, creo
que reconocerlo ayudaréa a esta energia que hay dentro de este proyecto, de esta organizacion
Se dice que mucha informacion esta ahi que no es visible para las empresas, pero que podria
ayudar a tomar mejores decisiones. ¢ Qué opinas?

Considero que las herramientas de constelacion van ayudar a gerentes, duefios de empresa a
ver desde otra expectativa; estas herramientas te ayudan a identificar y visualizar cosas que
desde tu perspectiva no las veias; nos ayuda abrir un poco la mente; sentir la experiencia
desde un plano 3D nos hace sentir, ver, analizarla desde una situacion mas real.

¢En términos de las constelaciones, crees que las personas somos receptores de las
emociones de los elementos que representamos, aun cuando no tenemos mucha informacién
de ellos?

El ser humano puede transmutar energia e informacion consciente e inconscientemente y
esto nos permite ver, con gente que no conoces, que interpretan un rol; y ver situaciones que
tu tenias manifestadas internamente, que de repente de modo inconsciente no las
reconocerias; al verla desde otra posicion, con un tercero, se aclara todo y te das cuenta que
hay algo que se ha transferido, que no sabes como pero es real.

El no obtener esa informacion ¢puede ser un detonante para que las empresas dejen de existir
o fracasen en su propdsito final?

No se qué determinante pueda verse desde un lado l6gico o intelectual pero pienso que las
organizaciones, los empresarios, los profesionales del sector, deben conocer este tipo de
herramientas porque les va a favorecer en el desarrollo de un proyecto inicial, va aclarar
situaciones que las tenga como confusas; personalmente creo que estas herramientas deben

ensefarse, son importantes desde un lado energético, desde un lado cuantico, porque cada
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vez la ciencia se va abriendo a este tipo de posibilidades y el cerrarse no te lleva a nada malo;
si no crees no va alterarte en nada pero conocerlo va a hacer cuestionarte cosas que no te
cuestionabas y eso ya es un aporte
De la constelacién de hoy ¢cudl es el aprendizaje que consideras va a ser mas Util para ti?
Lo que mas me ha llamado la atencion es la situacion inconsciente que uno va reflejando y
que no ha visualizado antes y como se esclarece, como se transmite la informacion a través
del campo, con personas que no saben de queé se trata el tema, el problema que tu estas
tratando de darle solucién; esto ayuda a buscar soluciones que desde tu Optica no veias,
entonces esclarece totalmente y te da opciones que no veias antes
¢Consideras que la constelacion resuene en la situacion real de una empresa o solo queda en
una recoleccion de informacion?
Personalmente voy a tomar acciones a partir de la informacién que hoy he obtenido; para
que lo se venga sea para mejor.
¢Algo final que quieras adicionar?

Agradecer por haberme elegido y compartir conocimientos; un agradecimiento que

nace del corazon.
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Los sistemas quieren lograr su destino

Los sistemas quieren un orden intrinseco

Origen e Historia de las organizaciones

Patrones Sistémicos

Percepcion de la realidad

Aprender a aprender

Anexo 8

Tabla resumen codificada

15 categorias

~ Conocimento Tacito

Espaciadidad

Fenomenologia

Inteligencia Corporal

Interrelacion de elementos

~ La empresa como un ser vivo

Los sistemas quieren estar completos

Los sistemas quieren intercambiar

175



Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Tiene sentido la teoria de la
U en donde desaprender
para luego aprender es
valida; por ejemplo cuando
he llegado a una empresa he
tenido que desaprender las
costumbres y procesos
anteriores para aprender los
nuevos Yy ahi talvez
incorporar experiencias
anteriores. Estd enuno
reducir don los sistémicoy
organizacional el tiempo de
recorrido de desaprender y
aprender.

El futuro es inciertoy
partimos de un presente; el
presente tenemos que
recorrer y a veces nos
tropezamos y tenemos que
levantarnos para seguiry
cuando logramos una
experiencias, podemos llegar
a la cima que ya es tu éxito;
sino construyes un buen
presente es muy bravo el
futuro que puedas tener. El
hecho de desaprender me
dice que no todo lo voy a
tener bien, puedo tener
errores, pero los errores

también son riquisimos
experiencia y voy aprender y

predisponer mejor parael
futuro

La organizacion inteligente
abierta al aprendizaje
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

El pasado ya no podemos
remediarlo, simplemente hay
que tomar los errores como
experiencia, para no hacerlo

dos veces; teniendo un buen

presente, pues obvio, elfuturo es

mas tranquilo...o al menos. Si
piensas muchoen el futuro te

puedes estremecer o te puede

De hecho, no porque nolo
veas, no existe.; como lafe;
la fe es la certeza de lo que
no se ve. Creo que existe
una autopista por donde
fluyen méas que sentimientos,
emociones, es informacion.
Existe informacidn mas
cualitativa que cuantitativa,
que permite detectar las

causas de problemas

Conocerlos nos haria mas
competitivos, mas eficientes;
permitiria ser mas proactivos
con nuestros clientes, la
informacion invisible se
podria manejar para una
buena comunicacién entre
los colaboradores y unbuen
liderazgo

Considero que las
herramientas de constelacion

van ayudar a gerentes,

duefios de empresa a ver
desde otra expectativa; estas
herramientas te ayudan a
identificar y visualizar cosas
que desde tu perspectiva no
las veias; nos ayuda abrirun
poco la mente; sentir la

experiencia desde un plano3D

analizarla desde una

No sabe que sabe
Importancia de conocer el
conocimiento tacito

Nuevas experiencias
Visualizar cosas desde otra
perspectiva

Importancia del conocimiento
tacito
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situacién mas real.
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Agradezco tu invitacion y sin
querer la constelacion me he
llevado un mundo lleno de
experiencias y nosé......de

situaciones aue reafirmanalao

Personalmente voy a tomar
acciones a partir de la
informacién que hoy he
obtenido; para que lo sevenga

sea para meior

Espacialidad

En la constelacion si noponemos
la sinceridad sinomiras lo que
tienes que miraro lo que estas
percibiendo no estas haciendo
bien; creo que es muy
importante comose estan

mirando en esemomento los

Importancia de la mirada

entre los elementos
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Siempre he partido de un
principio: todo tienerespuesta,
sea la forma quesea, existe una
causa Yy unefecto; desde el punto
de vista de empresa, el queno
veas la solucion no significaque
no la haya; es importante
reconocer el fenomeno,
entenderlo y saber manejarlo
para que la empresa pueda
superar eses bache, porque de lo

contario vas a quedarteestancado

tratando deresnlver 1in nrohlema

No deberia de ser; el circulo
familiar es muy potente, es lo
mas importante, el circulo de
trabajo también es importante
porque es tudesarrollo
profesional; aveces se mezclan
pero trato que no, que cada uno
tiene sus fines diferentes;
cuandoeste en mi familia sea mi
descanso y cuando este en mi
trabajo sea el descanso de mi

familia también

Muy interesante porque deuna
manera casi magica sepuede
resolver situaciones y entender
cosas gque no eranuna posicion
normal,cotidiana; son
herramientasver cosas que no

identificabas anteriormente

lo sistémico y organizacional
deben estar intrinseco en eldia a

dia de una empresa

No es que uno tieneun
comportamiento en la familiay
otro comportamiento en el
trabajo, sino no seria integro,

los valores son lo

1 ovvont.

No solo esta entre loselementos,
ceo que lainformacion esta
dentro delcampo energético y
que fluye de manera increible y

queayuda a identificar y

s
vooolyiavancnn covin e vocolbhiins

Sistémico y organizacional
importante

Atraer el futuro que ya esta
aqui

Superposicion de sistemas
Comportamientos sistémicos
alineados

Ves a la persona o sientesque te
estd respondiendo Las cosas
suceden por algoResolucion de
situaciones de manera casi
magica

La informacion esta en el
campo

Se transmite la informacién a

través del campo
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Desde el punto de vista de la
teoria del universo o de llamar
0 aproximar yo creoque el
futuro ya esta aquiy hay que
atraerlo con accién,
pensamiento y vision; esas
proyecciones que uno hace,
aterrizadas, trabajadas,deseadas
con fe yconveccién son mas

presente que futuro

Al hacer la constelacion tienes
que darle laimportancia del
caso; siquieres cambiar un
propoésitoque te puede estar
fastidiando, o algo que taquieras
cambiar y hacer unaconstelacion
para mejorareso, simplemente
tienes queponerle el sentir y al
ponerleel sentido es como si tu
ser se desdoblara y en verdad
ves a la persona o sientesque te
esta respondiendo noque te esta
hablando, en este caso, el
constelador, sino lapersona o

motivo o elelemento que tl

Lo que mas me ha llamado la
atencion es la situacion
inconsciente que uno va
reflejando y que no ha
visualizado antes y como se
esclarece, como se transmitela
informacién a través delcampo,
con personas gque nosaben de
qué se trata el tema, el problema
que tdestas tratando de darle
solucion; esto ayuda abuscar
soluciones que desde tudptica
no veias, entoncesesclarece
totalmente y te daopciones que

no veias antes

Yo diria que las cosas

sticeden nor alao
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Inteligencia

Corporal

Personalmente si; s mas
personalmente digo yo...soyuna
bruja (sorpresa del
entrevistador), porque ya seque
ese cliente iba a venir, ya sé que
esa cobranza no la iba a tener;
temprano allevantarme viene a

mi mentealao aue de hecho

El cuerpo como receptor
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Las constelaciones son un
mundo nuevo en donde se
entrelazan las personas, los
objetos, los procesos, en
cualquier ecosistema quepuede
ser comercial,personal,

familiar, laboral.

El ser humano puedetransmutar
energia einformacién consciente
einconscientemente y esto nos
permite ver, con gente que no
conoces, que interpretan unrol;y
ver situaciones que tutenias
manifestadasinternamente, que
de repentede modo inconsciente
no lasreconocerias; al verla
desdeotra posicion, con un
tercero,se aclara todo y te das

cuenta que hay algo que seha

Entrelazan las personas,
objetos, procesos encualquier
ecosistemaRelaciones
interpersonaleskEl
comportamiento de unelemento
influye en otroExiste una
interrelacion en la jerarquia

El ser humano puede

trasmutar energia e

informacion
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Interrelacién de

elementos

Me ha ensefiado a tomar en
cuenta las relaciones
interpersonales como eje
fundamental para eldesarrollo

de la vida; no todo es un

Por los p;atronesconductuales 0
los patronesteoricos; a veces el
problemano es el producto, el
precio,sino el servicio al
cliente,debido a que el personal
deventas no tiene una sana
competencia entre ellos o
porgue no son debidamente
reconocidos por la empresa;
creo que muchas veces los

problemas de resultados.estan
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; deben reconocer que las
relaciones existen desde el
cargo mas alto al cargo mas

bajo; deben interiorizar lo
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

No metaforicamente....la
empresa es un ser vivo. Con el
uso de tecnologia laempresa ha
mejorado nosolo en
productividad sino también en
seguridad; lostrabajadores que
formanparte de la empresa
pueden dejar de trabajar y la

empresa continua como

; S comenzamos a querera la
empresa, comienza adar sus
resultados y adquiere un

nombre y adquiere unestatus

Es un concepto que no lo habia
visto antes pero porlo
experimentado en los talleres
siento que la organizaciéndebe
verse desde un punto de vista
energético como unser vivo, en
la medida querepresenta a los
involucrados, se manifiesta

mucha energia.

Si las empresas siempreestan
aprendiendo,mejorando sus
procesos; esmas es una

obligacidon que lo hagan.

Es correcto, porque sicreamos
una empresa y no le damos una
objetividad o no le damos una
importancia, alcabo de dos o

tres mesesse cierra la empresa

Las constelaciones ayudarian a
las empresas para hacerlas mas

humanas

Empresa tiene su propia vida
Aprender a aprenderEmpresas
mas humanistasLa empresa
debe mostrar sulado mas
humano

Querer la empresa

Ciclo de vida de la empresa
La empresa debe versedesde
un punto de vistaenergético

COMO un Ser vivo
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

A mime gusta mucho, mehace
compenetrarme mas con la
empresa, me hacesentir mas
empatia hasta consus duefios; la
empresa debe mostrar su lado
méas humanoy decirle a la gente
yo estoyaqui y t también
puedesestarlo. Me he dado
cuenta en todas las empresas que
estado en muchos paises que las
empresas empiezancon un
proyecto personalluego pasa a
ser un proyectofamiliar y
posteriormente seconvirtieron en

un proyectovivo profesional ;
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Los sistemas
quieren estar

completos

Se relaciona al principio
cristiano del agradecimiento;
aunque sea éxito o fracaso loque
dieron las personas alas
empresas contribuyo para que
esta este en donde estay siga

mutando y creciendo,contindia

Justamente en esta empresa el
17 de noviembre invitan a
antiguos funcionarios yespero
que cuando salgatambién me

inviten(sonrisas).

Soy una persona que cree en la
energiay si un trabajador o
cliente se va insatisfecho, va a
dejar esa mala energia en el
campo de tu organizaciény se
va a ver reflejado dealguna

forma en el crecimiento,

Invitacion a los antiguos
funcionarios para elaniversario
de la empresa La insatisfaccion
de untrabajador deja mala
energiaen el campo de la

organizacion
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Los sistemas

allieren

La empresa como ser vivodebe
entender el principio de la
equidad, dar a cada unolo que
se merece. Si un clientele paga
el precio porsu producto, la
empresa debedarle el tato que
este espera; al interior si el
trabajador le da los resultados
esperados,debe recompensarlo
para que se siente motivado;
paraque una empresa ande

correctamente, un trabajador

dehe sentirse mativadon alloaro

A mi personalmente me
gusta ser reciproco y en la

empresa es lo mismo

Para mi tiene total sentido,
porque desde el enfoque
altruista, yo sin conocer estas
herramientas, lo vengo
practicando porque sientoque
una persona tiene quetener ese
equilibrio enmuchos aspectos
de suvida. He tratado siempre,
con miserrores, de ser justa con
mistrabajadores no solo en el
aspecto econdémico sinotambién

en el aspecto &mbitolaboral; y

no sonlo en elasnectn lahaoral sinn

Dar a cada uno lo quese
merece

Relacion entre el ambiente
laboral y el comportamiento
del trabajador

Ser reciproco Ser

justa con mis

trabajadores
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Si creo, hay cosas mas alla de la
persona; algunos lellaman
ambiente; un buenambiente
laboral influye en el

comportamiento deltrabajador

L os sistemas
quieren lograr

su destino

; nacen con un buenpropdsito
pero si no tienes la tenacidad, la
perseverancia,la paciencia,

rapidamente se cierra

Si una organizacion no tiene un
propoésito no tiene nada,de la
misma forma si notienes un
objetivo, entonceshacia donde
vas; si al iniciodel afio no tengo
un propdasito entonces para que

trabajo, por eso es buenodefinir

tavane nava alaanogavenin

Perseguir el proposito para
evitar cerrar
Si una organizacion no tiene un

propdsito no tiene nada
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Los sistemas
quieren unorden

intrinseco

Creo que la honestidad y la
sinceridad debe estar en
todos los integrantes de una
empresa; recursos humanos
debe manejar esta
situaciones de una forma
mas humana que
profesional; se debe exponer
las razones porque se
contrata ese personal joven,

reconociendo la importancia

de cada uno; no creo en la

organizacion horizontal con
responsabilidades bien
definidas, en las quese
crean equipos de trabajo
enfocados en los objetivos,
con la presencia de lideres,
que la vertical en donde
existen egos y no se
manejan las emociones.

Hay que darle a cada cosa
su lugar y a cada personasu
responsabilidad y su
importancia;

Responsabilidades bien
definidas

Cada quién en su lugar con
su responsabilidad
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Yo creo que la mayoria no se
adaptan a los nuevos
tiempos, como usar las redes
sociales como instrumentos
de marketing; las personas
también cambian, hoy endia
las secretarias no son

iguales a las de hace 5afios;
tenemos que tener
secretarias mas proactivas,
mas humanas, con mucha
intuicion y capacidad para la
resolucion de conflictos; la
tipica secretaria de
mecanografia y pasar
recados, no debe existir

Vengo trabajando més de 30
afios y en ese tiempo el
mundo ha cambiado mucho;
ahora hay mucha
hiperactividad en las
empresas

Adaptarse a los nuevos
tiempos

Para sobrevivir en un mundo
VUCA hay que serresilientes
Resiliencia y resolucion de
conflictos

Estudiar y analizar el entorno
Hay mucha mas
hiperactividad en las
empresas

Las mismas ganas pero las
condiciones no son las mas
adecuadas

Hay que tomar informacion
del pais y del mundo

Adaptarse a los nuevos
tiempos

Para sobrevivir en un mundo
VUCA hay que serresilientes
Resiliencia y resolucion de
conflictos

Estudiar y analizar el entorno
Hay mucha mas
hiperactividad en las
empresas

Las mismas ganas pero las
condiciones no son las mas
adecuadas

Hay que tomar informacion
del pais y del mundo
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Mundo VUCA

Es decir, para sobreviviren un
mundo VUCA hay que ser
resilientes; resiliencia es la
capacidad de convertir los
obstaculos en instrumentospara
la resolucion de unconflicto,
adaptarse a lassituaciones para
resolver ese conflicto. Al
término volatil leagregaria la
palabra etéreoque es rapido,

porque las empresas

desanarecen de lanache a 13

La misma complejidad de la
vida, las mismas ganas dequerer
salir adelante, pero aveces las
condiciones no son las méas

adecuadas;
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es necesario mayor Hoy en dia hay que tomar

capacitacion en resiliencia informacidn no solo del pais
para la resolucion de sino del mundo que podrian
conflictos. afectar nuestras decisiones,

justamente eso ha hecho
hiperactiva la vida; si no
tomamos buena informacidnde

repente estamos tomando

decisiones equivocadas ono las
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Categoria Roger Cartay Rosario Castillo Maria Cornejo Idea central

reconocer la importancia de

estudiar y analizar el entorno

En el aniversario de la empresa Me parece interesantisimo yen Importancia del origen e
siempre se comentala historiay | adelante no solo en miproyecto historia de la organizacion
es que como que da energia. actual sino en losque vengan Importancia del origen e
voy a darle esevalor y la historia de la organizacion

importancia que se merece a

Origen ehistoria una organizaciéncomo ser
de las Vivo, creo quereconocerlo
organizaciones ayudara a estaenergia que hay

dentro deeste proyecto, de esta
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Categoria Roger Cartay Rosario Castillo Maria Cornejo Idea central
Justamente por sus patronesno Es que el ser humano esun Patrones condicionan ver la
ven una realidad que esta en elemento muy grandioso,esta realidad
frente de ellos pero que es lleno de vivencias, esta lleno de El ser humano esté lleno de
invisible a lo tradicional. experiencias y seenfoca vivencias y experiencias

también en unsentimiento o
situaciones; pero a la vez esas
situaciones son patrones de
conducta, entonces en quien
Patrones practica o lleva estascuestiones
sistémicos deconstelaciones, en base a

es0s patrones permiteayudar a

los colaboradores,o en este caso

En mi opinion falta mucha
mas capacitacion dirigencial
y mayor apertura de mente
de ellos; el problema no esta
en los mandos intermedios o
inferiores; muchas opiniones
de estos mandos no son
tomados en cuenta por los

Tener en cuenta otras
opiniones

Muchas interpretaciones de
la realidad
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directivos
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Categoria

Roger Cartay

Rosario Castillo

Maria Cornejo

Idea central

Percepcién de

la realidad

Si hay un millon de seres
humanos habra 10 millones de
pensamientos distintos;una
persona puede pensarl0
soluciones distintas; creoque las
realidades estan ahipero el
absolutismo no lotomo tan
dogmatico, para mihay una

realidad y haymuchas
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Anexo 9
Discusion de Resultados

Tabla 3.5
Nivel de los Marcos de la investigacion antes de la capacitacion

Nivel N" de Personas %a
Alto 52 BE%

Medio 7 12%
Bajo 0 0%
Total 59 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

La tabla 3.5 muestra que el nivel de conocimiento de los Marcos de investigacion se ubica

entre alto y medio. El 88% de los encuestados se ubica en el nivel alto, un 12% en el nivel

medio y un 0% en el nivel bajo.

Tabla 3.6
Nivel de los Marcos de la investigacion después de la capacitacion

Mivel N° de Personas %a
Alto 59 100%

Medio 0 0%
Bajo 0 0%
Total 59 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

La tabla 3.6 muestra que el nivel de conocimiento de los Marcos de investigacion es alto. El

100% de los encuestados se ubica en el nivel alto.
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Tabla 3.7
Afirmaciones y media de los Marcos de la investigacion en los empresarios y directivos de

la provincia de Trujillo, antes de la capacitacién

No de
Muy de D d acuerdo ni En Muy en )
L acuerdo & acuerdo en desacuerdo desacuerdo Media por

Marco de la Investigacion desacuerdo Marco de la

Investigacion

1 2 3 4 5

Realidad Problematica 59 &4 20 13 1 1.94
Marco Mormativo 28 53 35 2 0 2.09
Marco Referencial ] 66 17 5 0 165
Marco Conceptual a5 184 T3 2 0 1.85
Marco Teorico 296 533 209 7T ] 207
Marco Filosofico 62 75 27 13 0 1.95
Total 629 985 381 112 ) 2.00
Porcentaje 30% 47% 18% 5% 0% 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

En relacion a las afirmaciones, la tabla 3.7 indica que el 77% se ubican entre “Muy de
acuerdo” (30%) y “De acuerdo” (47%). Respecto a la media, el Marco Referencial (1.65) y
el Marco Normativo (2.09) registran la menor y la mayor media respectivamente. La media

total se situa en 2.00 que equivale a la afirmacion de la escala “De acuerdo”.
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Tabla 3.8

Participacion porcentual de las afirmaciones por Marco de la investigacion de los

empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes de la capacitacion

Mo de

Muy de , En Muy en
De acuerdo acuerdo ni en
o acuerdo desacuerdo desacuerdo
Marco de la Investigacior desacuerdo Total
1 2 3 4 5
Realidad Problematica 33% 47% 11% 7% 1% 100%
Marco Mormativo 24% 45% 30% 2% 0% 100%
Marco Referencial 50% 37% 10% 3% 0% 100%
Marco Conceptual 27% 52% 21% 1% 0% 100%
Marco Tedrico 26% 48% 19% 7% 1% 100%
Marco Filosofico 35% 42% 15% 7% 0% 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

La Tabla 3.8 sefiala la participacion porcentual de las afirmaciones respecto a cada Marco

de Investigacion.

Tabla 3.9

Afirmaciones y media de los Marcos de la investigacion de los empresarios y directivos de

la provincia de Trujillo, después de la capacitacion

Mo de acuerdo

Muy de , Muy en .

acuerdo De acuerdo ni en En desacuerdo desacuerdo Media por
Marco de la Investigacian desacuerdo Marco de la

Investigacion
1 2 3 4 5

Realidad Problematica 102 57 11 7 0 1.56
Marco Mormativo 449 57 11 1 0 1.69
Marco Referencial 121 49 7 0 0 1.36
Marco Conceptual 210 126 18 0 0 1.46
Marco Tedrico 612 415 73 17 4 1.51
Marco Filosafico g2 65 22 7 1 1.76
Total 1176 760 142 3z 5 1.53
Porcentaje 55% 36% 7% 2% 0% 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

En relacion a las afirmaciones, la tabla 3.9 indica que el 91% se ubican entre “Muy de

acuerdo” (55%) y “De acuerdo” (36%). Respecto a la media, el Marco Referencial (1.36) y
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el Marco Filoséfico (1.76) registran la menor y la mayor media respectivamente. La media
total se sittia en 1.53, entre las escalas “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”.

La media de las afirmaciones para los marcos de investigacion, después de la capacitacion,
es de 1.53, que representa a la escala de opinion situada entre “Muy de acuerdo” y “De
acuerdo”. La reduccion con respecto a la media de antes de la capacitacion (2.00) es del
23.50%. Mantienen a la afirmacién “Las organizaciones se encuentran en un permanente

proceso de cambio” como la de mayor aceptacion.

Tabla 3.10
Participacion porcentual de las afirmaciones por Marco de la investigacion de los

empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, después de la capacitacion

MNo de
;ﬂﬂ; :::. De aouerde Eﬁ“zr: o de EEE:ErdD derl:auguzl:du
Marco de la Investigacion desacuerdo Total
1 2 3 4 5
Realidad Problematica 58% 32% 6% 4% 0% 100%
Marco Marmativo 425, 48% 9% 1% 0% 100%
Marco Referencial 68% 28% 4% 0% 0% 100%
Marco Conceptual 59% 36% 5% 0% 0% 100%
Marco Tedrico 55% 37% 7% 2% 0% 100%
Marco Filosofico 46% 37% 12% 4% 1% 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas
La Tabla 3.10 sefiala la participacion porcentual de las afirmaciones respecto a cada Marco

de Investigacion.
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Tabla 3.11

Afirmaciones con la menor y mayor media antes de la capacitacion

) . ) . Media por
Marco de la Investigacion Afirmacion ' »
afirmacion
) Las organizaciones se encuentran en un permanente proceso de
Marco Referencial _g P P 1.32
cambio.

Marco Referencial La innovacién es parte de la cultura organizacional. 147

Marco Tedrico El cuerpo sabe cosas gue la mente desconoce. 253

Las dinamicas en las organizaciones son ocultas y estan 273

Marco Tedrico

relacionadas a los principios sistémicos.

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

Latabla 3.11 ofrece las dos afirmaciones con menor mediay las dos afirmaciones con mayor

media. Las dos afirmaciones con menor media corresponden al Marco Referencial y las dos

afirmaciones con mayor media al Marco Tedrico.

Tabla 3.12

Afirmaciones con la menor y mayor media después de la capacitacion

Marco de la Investigacion

Afirmacion

Media por
afirmacion

Marco Referencial

Marco Tedrico

Marco Tedrico

Marco Filosofico

Las organizaciones se encuentran en un permanente proceso de
cambio.

En una constelacion la percepcion -gue nos llega por muchos
receptores sensitivos- nos brinda mucha mas informacion de la
gue habitualmente nos es posible obtener por otros métodos.

Cada elemento (personas, clientes, bienes, equipos, marca, etc.)
gue forma parte de una organizacion, ahora o en tiempo pasado,
tiene el mismo derecho de pertenecer a ella.

Vemos y aceptamos la realidad exactamente tal como se nos
revela.

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

1.20

1.24

1.81

1.95

La tabla 3.12 muestra las dos afirmaciones con menor media y las dos afirmaciones con

mayor media. Las dos afirmaciones con menor media corresponden al Marco Referencial y

Teorico. Las dos afirmaciones con mayor media al Marco Tedrico y al Marco Filosofico.
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Tabla 3.13

Participacion porcentual de las afirmaciones sobre constelaciones organizacionales y

conocimiento tacito de los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes de la

capacitacion

Constelaciones
Organizacionales

Mumero

Mivel ,
de nivel

Mumero de .

a

Mamero de

Conocimiento Tacito

%a

Ya

Afirmaciones Acumulado  Afirmaciones Acumulado
Muy de acuerdo 1 183 28% 28% 113 24% 24%
De acuerdo 2 305 47% T5% 228 48% T2%
':: E:E:E‘L‘;ﬂ‘; n 3 106 16%  92% 103 22% 94%
En desacuerdo 4 53 8% 100% 24 5% 89%
Muy en desacuerdo 5 2 0% 100% 4 1% 100%
Total 649 100% 472 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

Latabla 3.13 indica que en lo referente a las constelaciones organizacionales el 75% se ubica

entre “Muy de acuerdo” (28%) y “De acuerdo” (47%). Para el caso del conocimiento tacito,

tenemos que el 72% se ubica entre “Muy de acuerdo” (24%) y “De acuerdo” (48%). Es decir,

que en promedio 7 de cada 10 afirmaciones del cuestionario se ubican en las dos primeras

escalas.
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Tabla 3.14
Participacion porcentual de las afirmaciones sobre constelaciones organizacionales y

conocimiento téacito de los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, después de

la capacitacion

Constelaciones Organizacionales Conocimienta Tacito
, Mumero
Mivel ,
de nivel
Mumero de " % Mumero de o %
Afirmaciones ?  Acumulado Afirmaciones ’ Acumulado
Muy de acuerdo 1 382 54% 54% 260 5% 55%
De acuerdo 3 238 37% 91% 177 38% 93%
No de acuerdo ni . 44 7% 98% 29 6% 99%
en desacuerdo
En desacuerdo 4 13 2% 100% 4 1% 100%
Muy en desacuerdo 5 2 0% 100% 2 0% 100%
Total 649 100% 472 100%

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

Latabla 3.14 revela que en lo referente a las constelaciones organizacionales el 91% se ubica
entre “Muy de acuerdo” (54%) y “De acuerdo” (37%). Para el caso del conocimiento tacito,
tenemos que el 93% se ubica entre “Muy de acuerdo” (55%) y “De acuerdo” (38%). Es decir,
que en promedio 9 de cada 10 afirmaciones del cuestionario se ubican en los dos primeros

niveles.
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Tabla 3.15

Media por afirmacién sobre constelaciones organizacionales y conocimiento tacito de los

empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes de la capacitacién

) ) - Media por Media de la
Variable Afirmacion : p .
afirmacion variable
Toda organizacion -como Ser vivo- debe mantener un permanente
intercambio hacia su interior y el entorno. De no darse el caso, corre el 1.61
riesgo de desaparecer.
La organizacidn -como ser vivo- quiere lograr aguello para la gue fue 163
creada y contribuir al bienestar de la sociedad. ’
Una organizacion prospera cuando cada unidad de negocio, cada seccion, 1.71
cada funcion y cada trabajador tiene un lugar claro y seguro. '
La organizacion es un ser vivo, con necesidades manifestadas y no 1.80
il manifestadas, con una existencia y destino Unico. '
—
< L
% Muchos patrones (modelos) en su momento prestaron un buen servicio a
5] las organizaciones apoyandolas a actuar rapidamente en un hecho 185
;ﬁ determinado, sin embargo, con el iempo se vuelven disfuncionales, ’
E cuando el mundo alrededor nuestro cambia.
% Las organizaciones Se encuentran en un permanente proceso de 205
] estabilidad (supervivencia) y desarrollo (expansion). ’
L
=
% Una organizacion termina cuando alcanza su destino. Debe reinventarse 208
< para seguir vigenta. '
m
w Desde el enfoque sistémico, las respuestas a los problemas
% organizacionales estan entre los elementos del sistema en vez de dentro 2.29
O de ellos.
Las intervenciones sistémicas (cambio de posicién, frases resolutivas,
rituales) permiten claridad en la constelacion y desde alli se puede hacer 2.3
algo.
Cada elemento (personas, clientes, bienes, equipos, marca, etc.) que forma
parte de una organizacion, ahora o en tiempo pasado, tiene el mismao 2.44
derecho de pertenecer a ella.
Las dinamicas en las organizaciones son ocultas y estan relacionadas a 273
los principios sistémicos. ’ 205
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Media por Media de la

Variable Afirmacion } - )
afirmacion variable

Un sistema es “un todo” con partes (subsistemas) que se interrelacionan,

de modo que cada parte afecta a las demas y cada una de ellas dependen 1.61
de todas.
En las organizaciones existe cierto conocimiento que no puede expresarse 173
en cifras o palabras pero que es esencial para su éxito. ’
La configuracion espacial que el cliente construye en la imagen inicial de la
E constelacion es una proyeccion de como percibe una determinada 212
5] realidad.
T
= . .
o En una constelacion la percepcion -gue nos llega por muchos receptores
'—,_‘- sensitivos- nos brinda mucha mas informacion de la que habitualmente nos 2.18
% es posible obtener por ofros métodos.
§ Mediante las constelaciones accedemos a informacion que sabemaos, pero 216
8 no sabemos que sabemos. '
Los representantes dentro de una constelacidn tienen sensaciones
corporales (frio, calor, dolor, ete.), pensamientos, emociones y sensaciones 220
(miedo, rabia, alegria, etc.) propios de los elementos a quienes '
representan.
“En las constelaciones el espacio se vuelve inteligente™ 2.34
El cuerpo sabe cosas que la mente desconoce. 2.53 211

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas
Se muestra la media de cada afirmacion, y la media de las constelaciones organizacionales,

con un valor de 2.05 y del conocimiento tacito con un valor de 2.11.
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Tabla 3.16

Media por afirmacién sobre constelaciones organizacionales y conocimiento tacito de los

empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, después de la capacitacion

Variable

Afirmacion

Media por
afirmacién

Media de la
variable

CONSTELACIOMES ORGANIZACIONALES

La organizacitn -como ser vivo- quiere lograr aquello para la
gue fue creada y contribuir al bienestar de la sociedad.

Una organizacién prospera cuando cada unidad de negocio,
cada seccion, cada funcion y cada trabajador tiene un lugar
claro y seguro.

La organizacion es un servivo, con necesidades manifestadas y
no manifestadas, con una existencia y destino unico.

Una organizacién termina cuando alcanza su destino. Debe
reinventarse para seguir vigente.

Toda organizacion -como ser vivo- debe mantener un
permanente intercambio hacia su interior y el entorno. De no
darse el caso, corre el riesgo de desaparecer.

Muchos patrones (modelos) en su momento prestaron un buen
servicio a las organizaciones apoyandolas a actuar rapidamente
en un hecho determinado, sin embargo, con el tiempo se
vuelven disfuncionales, cuando el mundo alrededor nuestro
cambia.

Las organizaciones se encuentran en un permanente proceso
de estabilidad (supervivencia) y desarrollo (expansion).

Desde el enfoque sistémico, 1as respuestas a los problemas
organizacionales estan entre los elementos del sistema en vez
de dentro de ellos.

Las intervenciones sistémicas (cambio de posicion, frases
resolutivas, rituales) permiten claridad en la constelacion y
desde alli se puede hacer algo.

Las dinamicas en las organizaciones son ocultas y estan
relacionadas a los principios sistémicos.

Cada elemento (personas, clientes, bienes, equipos, marca,
etc.) que forma parte de una organizacion, ahora o en tiempo
pasado, tiene el mismo derecho de pertenecer a ella.

1.37

1.42

1.44

1.44

1.47

1.61

1.63

1.64

1.71

1.76

1.81
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Mediapor Mediade la

Variable Afirmacion ) ) )
afirmacién variable

En una constelacion la percepcién -que nos llega por muchos
receplores sensitivos- nos brinda mucha mas informacian de la 1.24
gue habitualmente nos es posible obtener por otros métodos.

Mediante las constelaciones accedemos a informacion gue

1.25
sabemos, pero no sabemos gque sabemos.
Los representantes dentro de una constelacion tienen
o sensaciones corporales (frio, calor, dolor, ete.), pensamientos, 1.7
E emociones y sensaciones (miedo, rabia, alegria, etc.) propios de '
vf_: los elementos a quienes representan.
g Un sistema es “un todo™ con partes (subsistemas) gue se
i interrelacionan, de modo que cada parte afecta a las demas y 1.29
= cada una de ellas dependen de todas.
é En las organizaciones existe cierto conocimiento que no puede
8 expresarse en cifras o palabras pero gue es esencial para su 1.46
éxito,
“En las constelaciones el espacio se vuelve inteligente™. 1.49

La configuracion espacial gue el cliente construye en la imagen
inicial de la constelacion es una proyeccion de como percibe 1.56
una determinada realidad.

El cuerpo sabe cosas que la mente desconoce. 1.78 153

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas

Se observa la media de cada afirmacion, y la media de las constelaciones organizacionales,
con un valor de 1.56 y del conocimiento tacito con un valor de 1.53.

La media de las afirmaciones para las constelaciones organizacionales, después de la
capacitacion, es de 1.56, que representa la escala entre “Muy de acuerdo” y “De acuerdo”.
La reduccion con respecto a la media de antes de la capacitacion (2.05) es del 23.90%. La
afirmacion con menor media (1.37) corresponde a: “La organizacion -COmo Ser Vivo- quiere
lograr aquello para la cual fue creada y contribuir al bienestar de la sociedad”.

La media para el conocimiento tacito es 1.53, que la situa entre “Muy de cuerdo” y “De
acuerdo”. Lareduccion con respecto a la media antes de la capacitacion (2.11) es del 27.49%.
La afirmacién con menor media (1.24) corresponde a: “En una constelacion la percepcion -
que nos llega por muchos receptores sensitivos- nos brinda mucha mas informacion de la

que habitualmente nos es posible obtener por otros métodos™.
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Tabla 3.17

Afirmaciones con la menor y mayor media antes de la capacitacion

Media por

Variable Afirmacion ! P
afirmacion

Toda organizacion -como ser vivo- debe mantenar un
permanente intercambio hacia su interior y el entorno. De no 1.61
darse el caso, corre el riesgo de desaparecer.

Constelaciones
Organizacionales

Un sistema es “un todo™ con partes (subsistemas) gue se
interrelacionan, de modo que cada parte afecta a las demas y 1.61
cada una de ellas dependen de todas.

Conocimiento
Tacito

Conocimiento

.. El cuerpo sabe cosas gue la mente desconoce. 253
Tacito
Constelaciones Las dinamicas en las organizaciones son ocultas y estan 273
Organizacionales relacionadas a los principios sistémicos. ’

Nota: Elaboracion propia basada en encuestas
La tabla 3.17 presenta las dos afirmaciones con menor media y las dos afirmaciones con

mayor media de aceptacion. De las cuatro, dos corresponden a cada variable.

Tabla 3.18

Afirmaciones con la menor y mayor media después de la capacitacion

Media por

Variable Afirmacion ! P
afirmacion

En una constelacion la percepcion -que nos llega por muchos

Conocimiento " i L .
receptores sensitivos- nos brinda mucha mas informacion de la 1.24

Tacito . . .

que habitualmente nos es posible obtener por otros métodos.
Conocimiento Mediante las constelaciones accedemos a informacion que 125
Tacito sabemos, pero no sabemos gue sabemos. ’
Conocimiento

El cuerpo sabe cosas que la mente desconoce. 1.78

Tacito

Cada elemento (personas, clientes, bienes, equipos, marca,
etc.) que forma parte de una organizacion, ahora o en tiempo 1.81
pasado, tiene el mismo derecho de pertenecer a ella.

Constelaciones
Organizacionales
Nota: Elaboracion propia basada en encuestas
La tabla 3.18 presenta las dos afirmaciones con menor media y las dos afirmaciones con
mayor media de aceptacion. De las cuatro, tres corresponden al conocimiento tacito y una a

las constelaciones organizacionales.
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En la figura 3.1 se observa con mayor nitidez la participacion relativa de cada Area
Funcional respecto a los problemas que los encuestados estan trabajando para darle solucién.
Figura 3.1

Slstema de informacion y comunicacionas
2%

Finanzas y contabdlidad
3%

Operaclones ¥ logistica
T % A

Administracian | Gerencla
T %

Tecnologla | Investigacion y desarrollo
T%

Dispersion de los Problemas

Administracion del Talento humano
60 %

Markating y ventas ;
14%

Dispersion de los Problemas analizados por Areas Funcionales
Fuente: Elaboracion propia basada en encuestas
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La figura 3.2 muestra las medias de los Marcos de la Investigacion, antes de la capacitacion.

Figura 3.2

Realidad

Problematica
2.10

2.00

Total Marco Normativo

Marco Filoséfico Marco Referencial

Marco Teorico Marco Conceptual

Media de los Marcos de la investigacion de los empresarios y directivos de la provincia de
Trujillo, antes de la capacitacion

Fuente: Elaboracion propia basada en encuestas
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La figura 3.3 muestra las medias de los Marcos de la Investigacion, después de la

capacitacion.

Figura 3.3
Healidad
Froblematca
A0
| atal & MMamo Mormabvo
Maro Rloadhoo Mamrco Reterencial
Mamco Tebries Marco Conceplual

Media de los Marcos de la investigacion de los empresarios y directivos de la provincia de
Trujillo, después de la capacitacion

Fuente: Elaboracion propia basada en encuestas
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En la figura 3.4 se observa que el porcentaje del nimero de afirmaciones por escala para
cada variable, son muy cercanas, antes de la capacitacion.

Figura 3.4

B Constelaciones Crganizacionales M Conocimiento Tacito
Mivel de conocimiento

Wuy de acuerdo

D acuerdo

Mo de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

0% 13 % 25 % 38 % 50 %
Participacion porcentual de las afirmaciones respecto a las constelaciones organizacionales
y al conocimiento tacito de los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, antes de
la capacitacion

Fuente: Elaboracion propia basada en encuestas
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En la figura 3.5 se observa que el porcentaje del nimero de afirmaciones por nivel, para cada
variable, son muy cercanas, después de la capacitacion.

Figura 3.5

B Constelaciones Organizacionales B Conocimiento Tacito

Muy de acuerdo

D acuerdo

Mo de acusrdo ni en desacuerdo

En desacuardo

Muy en desacuerdo

0% 15 % 30 % 45 9% 60 %
Participacion porcentual de las afirmaciones respecto a las constelaciones organizacionales
y al conocimiento tacito de los empresarios y directivos de la provincia de Trujillo, después
de la capacitacién

Fuente: Elaboracion propia basada en encuestas
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Anexo 10
Taller Inteligencia Sistémica para el
Desarrollo organizacional

Del sintoma al problema y la solucion

216



e

i
q 1& o BU
t \

Taller INTELIGENCIA SISTEMICA

Como conseguir el éxito en tu empresa

Héctor Percy Lujan Lopez
Consultor y Coach sistémico |

Constelador Organizacional .
Trujillo, 22 de mayo de 2019
TALLER
; INTELIGENCIA SISTEMICA: 4§ @
KA cOMO CONSEGUIREL [, N (oo
BU EXITO ENTU EMPRESA [ 2000 wmsmeeee | Empresarial

SHA )

INGRESO LIBRE PARA ASSCIADOS DE LA COLL
"

&% FECHA & HORA Q LUGAR

6:00 p.m. CAMARA DE COMERCIO DE
9:0 0‘ - LALIBERTAD
. CAMARA DE COMERCIO MAYO Gt )il Jr. Junin 454
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KA @ 'Co acitacién
BU commsmcovescs | Empresarial
o\

KA. @ 1Co acitacion
BU commmmcovescs Y Empresarial

Invitacion

% Atrévete a (recibir) tomar
% Vamos a participar

% Vamos a divertirnos

% Ser Vulnerables

s Vamos a JUEAR

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
cm»u:-mo w0
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KK . @ 'Co acitacion

BU crmmmmcovescs | Empresarial

SHA -
Somaronia Dinamica

Presentacion | Ampliar sistema personal
1. ¢Quién hizo posible que ustedes estén aqui
ahora?

2. ¢Quiénes se van a beneficiar por el hecho que
estés aqui?

3. Acoger y dar la bienvenida a todos los
pensamientos que te alejen de ti:

v Tareas de la siguiente semana
v Problemas en la empresa

Decir que Sl es darle la bienvenida. Es acoger
los pensamientos y preocupaciones

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ : 'Co acitacién
BU cavmsnomcomesco | Empresarial
SHA
As Y Bs
Sistema

1. Escoger a la persona “A” y “B”
2. Acercarse a “A” y alejarse de “B”

3. Invertir el proceso: Acercarse a “B” y alejarse

d e ““ An
. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FTAPLO10 v0.0
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Lo . ﬁmss.%m'é"
SHA ) Dinamica
Color | Silla caliente | Cualidades | Salto de fe | Retroalimentacion

KA_ _
BU
SHA

CONJULTORIA
SSTEMCA -

Vinculos,
relaciones y
conexiones que
compartimos los
seres humanos

Somos seres
conectados
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KAL @ 'Co acitacién
A e ianO

Empresarial

BU
SHA

CONSULTORIA
SSTEMICA

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FTAPLO10 v0.0

K @ 'Co acitacién
BAU CAMARA o COMERCI Empresarial
SHA

CONIULTORIA

STEMICA

La supervivencia y la expansion de
las organizaciones

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FACAPJ}O’O .0
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™~ R
BU Capacitacién

e o Empresarial
SHA

CONSULTORIA / V
SSTEMICA

Incierto

Volatil
Cambios
frecuentes,
rapidos y
significativos

Dificil de anticipar
acontecimientos

Mundo VUCA

A
Ambiguo

C

Complejo
Lo que sucede

puede
interpretarse de
mas de una
manera

Lo que sucede
tiene varios

factores a
considerar

El mundo cambia con mas rapidez, es mas imprevisible, sistémico y
dificil de interpretar

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

Habitat organizacional

Vision

Politicas 1

/

FUTURO

Situacion deseada
Organizacion

Estrategia 1 Estructura organizacional

Recursos
Politicas 2 onomito
< Clientes / Consumidores ) // (
— Objetivos de largo plazo
Mision Competidores |

Ihtereses Estrategia 2

< Complementadores )

Politicas 3
| Objetivos de corto plazo |

Proveedores

Valores

Situacion actual
Organizacion

Cédigo de Etica

Estrategia 3

Sector industrial

PRESENTE Mercados
Entorno

El proceso estratégico: Un
Tecnologico enfoque de gerencia | Fernando
D'Alessio Ipinza

Ecologico

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD El proceso estratégico Un enfoque de gerencia - Fernando D’Alessio
FCAPAC-MO vo.0
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KK @ 'Co acitacién

BU cammmscovescs | Empresarial

SHA )

GENERAL
MOTORS

7 e
SOUTHWEST
AIRLINES

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

KA @ 'Co acitacién
BU commmcovesce | Empresarial

SHA )

Pasado Futuro

Existen dos fuentes diferentes de aprendizaje: el aprendizaje desde las experiencias del
pasado y el aprendizaje desde el futuro a medida que va emergiendo
Otto Scharmer

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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KA ' |
B L, S
SHA

CONSULTORIA
USTEMICA

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

CUADRO N21
PERU: STOCK Y VARIACION NETA DE EMPRESAS POR TRIMESTRE, 2017-18
w m ol
Concepto ———— ———————————— L A L
1 Trim o Inm M Tnm N Trm 1 Tim 8 Tim I8 Trim ¥ Tnim 2018/
Stock 3 nico del periodo 2™ 2117 2216881 27814 2305 230718 2345 2430812 13
A V 85745 &797% 78754 63416 86067 83743 3721 70547 31
500
Bajec 22650 132 47505 T8 37449 M 2974 =E empresas
por dia
Ofoc Ingresoe y calidas ¥ 11084 %7 1412 1 -] 11190 10620 237
Vanacon neta & Q% ZBese 1243 kel-2) 2618 E i 40747 4%
Stock 3 final del pesiodo Fatc 2216081 m 23mm 23R8 2379445 2436512 2458554 &7
Tasade stes (%) S 32 3t 35 30 28 27 26 29
Tasa de bajac (%) &/ 12 13 21 15 15 12 09 18
Tesameta 7/ 12 13 4 15 12 15 17 10

V/ Comprende a 3¢ emgresac gue 2 ouan 052 machan.

2 Namero de empresas gue d=ian de operar por & cane 0 cese defntvo de s on temporal, fa Jenio en &l caso de y fusion o escision en &
€360 32 PErSOnas juridicas.
rwwywscmmtwmmtmwdmmamvmdmmymBmmu
de Empresas y Establocrmiento: Sl InsSo Nacional de Estadistica e informaica no consick o
Y Es adie ene & nu 9= empe ceadx o y s que s2 deron c2 ba@.

¥ Es 12 relacin de altas & empresas con & stock 3 fnal ded periodo

& Es la redacion de bajas de empresas con o stock & fnal def periodo.

7/ Es a refacan de la vanacon neta con o stock af firal del periodo.

Fuente Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Directorio Central de Empresas y S

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI)
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El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI)
Ragon Lima v/ &1 (5 18 208
Provecia 0 Lina Y WK BT 2 s

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

KA_ _ ' .
BU ""‘“f:"g?ﬁm‘:“" gapadiappn
SHA Pera: Informacion de gestion empresarial

CONSULTORA
NSTEMICA

ad

Por falta de un plan de negocios, el 70% de las

empresas desaparece
Capital 28/01/2017

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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KA @ 'Co acitacion
BU coummmmcoescs | Empresarial
:.v-‘.vrm‘.ji"‘

Estamos entrando en una nueva era
de la turbulencia

:. poooo

-

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

KA @ 'Cc acitacion
BU commmmcovescs Y Empresarial

SHA |
Locura es
hacer La

misma cosa
una y obkra
vez e.s[ae.ramdo
diferentes
resulkados

Albert Einstein

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FCAPLO10 v0.0
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Kk . @ 'Co acitacion

BU oy e Empresarial
SHA
— Dinamica
Proceso del Cambio
10 (conece todo)
0 (No conoce)
CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA. . b5 @ ' .
BU ¢Qué es el Cambio? 2. YGepadiadsn
SHA Explorar el presente y disenar el futuro
kN
e
o‘°°{~°& S
© ' MANANA
Estado deseado
(Objetivo-resultado)
q\‘i\e//@ |
A
Valores /&q‘f
oo
Estado presente S
(Combustible) Y (\é@
o&
)
A J
Y
Indicadores

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FCAPALO10 v0.0
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KA «© 1‘ -
BU Capacitacién

‘“*“.‘:‘.’:“.ﬁ’:ft‘:*’-“ Empresarial
SHA

o Interpretacion de la Realidad

Retroalimentaciéon

Juicios  Emaciones Acciones Resultados
Sistema de
Creencias
Ver no es creer; jcreer es ver! No vemos las cosas como son, sin0 como somos
Eric Butterworth

.CMARADECOIE!CIOYPRCDUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ ' -
BU oo NEmprasnal "
%’1& Interpretacion de la Realidad

v
v
v

v
m
-

v
»

 J
)
-

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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Kk : @ tﬁc acitacion

BU cummsmcovenco || Empresarial
SHA i
CONSULTORA —— |
SSTEMCA P a

|
|
|

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

KA. @ ' .
BU Cavanage Conence Erg ?ecs';cr’iglén
SHA

. Dinamica

Examen de Patrones

1. Escribe tu nombre (10 s)

2. Cambia de mano y escribe tu nombre (8 s)
3. (5 s) Escribe 5 nombres de animales

4. (5s) 5 colores

5. Dibuja una casa (5 s)

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
F«CAP:CJMO .0
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KA, ' itaci
BU c““‘““‘"o““"“’" gmﬁ?ecs;ocaén
SHA Los peligros de la Zona de Confort

CONSULTORIA
USTEMICA

Es lo que Zona de
conoces Confort
Zona de Ampliar tu vision
del mundo

Aprendizaje

. Zona
| Magica
Zona de A
Panico
Y sime
A sale bien?
(Y sime
sale mal?

.CMARADEMIO\’PRWUOCIONDELAUBRTAD

KA 1 o
KA T e
SHA

Privilegiamos la totalidad y como se
relacionan sus elementos

.CMADECOH!CIOYPRWWCIGNDELAUBRTAD
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KK . @ 'Co acitacion

BU cummnmcovesca | Empresarial

SHA

CONIULTORIA
NSTEMCA

Dinamica
Crear

1. Lo que yo quiero CREAR en mi vida es....
2. Laimagen que lo acompana es....

3. Y la expresion corporal que eso tiene es....

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
Kk @ 'Co acitacién

BU Gl s Empresarial
SHA e .
¢ Hay algo sistémico aqui?

Cuando trabajar sistematicamente

1. Problema que se repite | Viene de mucho tiempo | No se
ha encontrado una respuesta

2. No esta clara la causa del problema
3. Los métodos usuales no han resuelto el problema

4. Las personas muestran buena voluntad, pero ni aun asi
funcionan las intervenciones

5. La energia parece salirse del sistema, también de los
recién llegados

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FTAPLO10 v0.0
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Kk : @ g 'Co acitacion

BU cavammcovence | Empresarial
SHA

CONJULTORA

STEIMCA

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FTAPLO10 v0.0

KA. _ Triéngulo de las @ tﬁo acitacién
BU . . Gmemmcovssee WEmpresarial
SHA Polaridades de Creencias
x| ¢ De que fuentes bebes?
Ideas
. Conocimiento
% Toma de consciencia

(darse cuenta)

Relaci.onamiento . Regularidad
Conexion Estructura
Comunicacién Accion

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FACAPJ}O’O .0

232



KA @ 'Co acitacién
PAVﬁtEmn;atc

BU Empresarial
SHA
Toma de consciencia
Tu estas bien asi como eres
Yo estoy bien asi como soy
1. Caminar
2. Caminar | saludar con un gesto
3. Primera pareja | toma de consciencia | saludarse | despedirse
4. Segunda pareja | toma de consciencia | compartir | despedirse

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KAL @ 'Co acitacién

BU commnmcovencs | Empresarial

SHA

CONSULTORIA
NSTEMICA

Trabajo Sistémico Fenomenoldgico

Fenomenoldgico
* Es un modo diferente * Vemos y aceptamos la
de observar el mundo realidad exactamente
que ofrece una imagen tal como se nos revela
de la realidad
complementariay a

veces sorprendente

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FLAPJ_‘-O1O .0
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KK . @ 'Co acitacién

CAMANRA ce OO ac0
BU g e Empresarial

SHA Enfoque sistémico

CONSULTORA
SSTEMNCA

1. Privilegiamos la totalidad y como se relacionan sus
elementos

2. Entendemos que las respuestas estan entre los
elementos del sistema en vez de dentro de ellos

Entonces, ¢a qué llamanos sistema?

Es el resultado de la continua interaccién de elementos
(personas, clientes, bienes, equipos, marca, etc.) que al
interactuar entre si generan una tension entre el cambio
constante y la busqueda de estabilidad

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ 'Co acitacién

BU commmmcovescs Y Empresarial

SHA .
ovmurona ) Cuando hablamos de sistemas y

sistémico

1. Lo hacemos desde el paradigma de sistemas vivos, que
comparten dos principios: supervivencia y la expansion

2. Las organizaciones son sistemas vivos-sociales.
Organismos que aprenden y se desarrollan gracias a las
interacciones y comunicaciones entre sus elementos

3. Sistemas vivos: sistema familiar, sistema educacional,
sistema organizacional, etc.

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
F-CAM:.me w0
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o La organizacion como q
gﬁ‘ un sistema viviente S 'go acitacién
B e mpresarial

S

SSTEMCA

Cooperacion &

Competencia <
= Roles & cz)
‘8 Responsabilidades &
> =
& Convivencia E
nuevo/antiguo w
] Reconocimiento & g a
Desempeno (?,

Limites

claros

Constelaciones
organizacionales | Julio
Principe Portocarrero

Trascendencia | Renovacion | Recreacion

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ 'Co acitaciéon

BU commmmcovescs Y Empresarial

SHA ) Dinamica

Coémo nos beneficia abrirnos a la metafora de la
empresa como un ser vivo

1. Por un momento, imagina a tu empresa como una maquina,
con piezas, engranajes, humo de alguna chimenea y sonidos
metalicos. ¢te la imaginas grande o pequefa? ¢Cercana o
lejana? ;te dice algo? ;Qué tan empatico te sientes en ella?

2. Ahora imagina a tu empresa como un ser vivo, tal vez con
necesidades expresadas y no expresadas, con una forma de
ser Unica, con un movimiento particular. ¢ Te imaginas grande
o pequena? ;Cercana o lejana? ;Te dice algo? ¢Qué tan
empatico te sientes en ella?

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
cm»u:-mo w0
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KK . @ 'Co acitacién

BU O D Empresarial
SHA 7 > : : >
s\ Como empezar a mirar a mi eCIUIpO y ami

organizacion como un ser vivo

Los sistemas vivos se enfocan en la sobrevivencia

Cada sistema forma parte de un todo mayor

Un sistema vive debido a un intercambio permanente
Las partes de un sistema estan al servicio de la totalidad
El todo es mas que la suma de sus partes

Las partes muestran las propiedades del todo

De manera natural, los sistemas vivos se auto-regulan

@ N oG e s N

Los sistemas vivos entienden el equilibrio dindmico entre
la conservacién y el intercambio

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ 'Co acitacién

BU commsmcoesce | Empresarial
SHA | Sistemas organizacionales
Cinco necesidades fundamentales

Las organizaciones son potentes y estan verdaderamente
vivas cuando se satisfacen y se cubren cada una se las
siguientes necesidades:

= Al origen se le debe reconocer como el punto de partida

= Elreconocimiento de la historia es la base para el presente
= Todo lo que pertenece tiene el derecho de ser parte

= Existe un equilibrio justo entre el tomar y el dar

= En el orden del todo cada parte tienen su propio lugar

= El destino es algo mas que una meta o un objetivo

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
u:APA:-mo w0
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BU Chrarisde Conence El'?\ SR
SHA Sistemas organizacionales

STEMCA

Cinco necesidades fundamentales

Origen

+ Un sistema vivo que ya no
sabe de donde se origina es,
en el mejor de los casos, un
caballero andante. Se siente
algo noble por dentro, pero
sin direccion

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

¢ Quiénes fueron sus
fundadores? ;Qué lugar tienen?

¢ Quién tomo la iniciativa?

¢ Cual era el deseo, el ideal y la
inspiracion?

¢ Cual fue la fecha de
lanzamiento?

¢ Cuales fueron los primeros
productos?

¢ De donde salieron los primeros
fondos?

KA. @ ' .
BU Chrsarics Coreace gapadiappn
SHA Sistemas organizacionales

SSTEMICA

Cinco necesidades fundamentales

Historia

+ Si no conoces tu historia, no
tienes futuro

* No puedes comenzar con lo
nuevo antes de terminar con
lo que esta detras de ti. La
puerta al futuro se abre sélo
cuando la puerta al pasado
se ha cerrado

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

¢Hubo eventos claves, cambios
estructurales, despedidas?

¢Que le sucedib a los primeros
clientes?

¢ Hubo productos / servicios que
fueron perjudiciales y causaron
accidentes?

¢ Qué se perdio debido a una
falta de cuidado?

¢, Se cometio injusticia en el
pasado? ;Donde? ;A quién?

¢ Qué sigue regresando?

FCAPALO10 v0.0
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BU U N
%Llﬁ Sistemas organizacionales
Cinco necesidades fundamentales

= ¢;Cuales departamentos,

Los sistemas quieren estar productos, funciones, sucursales
completos y clientes pertenecen? ;Cuales
partes son facilmente olvidadas?
« Destacando que todo lo que = ;Quiénes son las personas a las
ha permitido que la que rara vez, 0 nunca se les
organizacion exista y invita para los rituales de
prospere tiene derec!\o 9 “compromiso”: retiros anuales,
pertenecer, incluso si ya no : 3 2
existe mas eventos sociales, fiesta de ano
nuevo, etc.

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ t:o acitacién

BU Gl s Empresarial

Sc..',lﬁu Sistemas organizacionales
Cinco necesidades fundamentales

¢ Existe un balance justo entre
intercambiar las responsabilidades y el poder,
el pago y la posicion?

Los sistemas quieren

+ Destaca que la organizacion :
- como ser vivo - no puede = ¢Hay mucho ausentismo,
dejar de tener intercambios rotacion de personal, desgaste

+ Por supuesto con su entorno emocional?

(el mercado, la sociedad),

pero tambien dentro de ella, " ¢Se paga el tiempo extra?

g?n, su pe"ilona' y con |ats = ;Coémo le dice adiés la

namicas e pernmancnie organizacion a sus trabajadores?
desbalance entre el TOMAR 9 J

y DAR = ;Todos reciben oportunidades

iguales de entrenamiento? ;Si
hay diferencias, parecen justas?

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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KA_ _
BU
SHA
Dinamica
Tomar y Dar
Caramelos
= Tomar
= Dar

'Ej goc:tocuén
PAW-:-Q‘MM: m resari a

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

KA_ _
BU
SHA

CONSULTORIA
NSTEMICA

'(E:ogocuocuén
PA\AMM-—&‘MF-H.J' m resar a

Sistemas organizacionales

Cinco necesidades fundamentales

Los sistemas quieren un

orden intrinseco

+ Es el principio mas complejo
y tal vez el mas importante
en la organizacion

* Mientras exista un orden
claro y confiable dentro de
ella se incrementaran las
condiciones para tener
resultados de forma segura

¢Quiénes han estado mas
tiempo en la organizacion?

¢ Quiénes han estado mas
tiempo en el departamento?

En un negocio familiar, ;qué es
primero, la familia o la empresa?

¢ Qué proporciona posiciéon o
estatus adicional? ;Antigliedad?
¢ Edad? ¢Lugar de residencia?

¢ Grados universitarios?

¢ Pericia? ;Relaciones?

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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KA. ' |
BU wwmww papoiocon
SHA

CONSULTORIA
USTEMICA

Dinamica
Orden

Ordenarse por (mayor a su derecha):
= Edad
= Anos de experiencia profesional

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

KA e
°H N,

%ﬁlﬁu Sistemas organizacionales
Cinco necesidades fundamentales

= ;Coémo la organizacion avanza e
influye en la sociedad

Los sistemas quieren lograr

su destino

= ;Aalcanzado su destino?
+ La organizacién - como ser = ; Haimpactado en la

\F/,g/;)a-lgléf;'efﬁgn;ﬂl;:g’uelIo transformacioén de la sociedad?
quiere impactar en la
sociedad y en lo que vio que
podia contribuir

* Muchas veces va mas alla de
las metas, los planes o los
deseos de sus gerentes

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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KA_ .
SHA

CONIULTORIA
NSTEMCA

Capacitacién

= Habitos
= Respuestas
= Comportamientos

=8 ——} = |——] = = = === ==

i :
Comportamientos | Respuestas | Estructuras { oo

+tt 1
patrones, que = —

Normas no escritas

) Repiten iii SOLUCION 11! Repiten
se repiten Nueva respuesta
Eleccion . Constelaciones
B e organizacionales | Julio
" ' f ‘. f Principe Portocarrero
Cuestionamientos | Creencias | Valores

EXPERIENCIA

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FTAPLO10 v0.0

KK l @ 'Co acitacién

BU commnmcovencs | Empresarial

SH@ Patrones

SSTEMICA

¢, Como lo llaman?

¢, Cuando | Cébmo comenz6?

¢ Para qué fue atil?

¢ Cual es el “regalo” de....?

¢, Qué “precio” han pagado por....?

¢, Cuando no tiende a ocurrir?

¢, Como sabriamos que empez6 a cambiar?

¢, Como sabriamos que estamos volviendo al patron”?

ol L O O

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FTAPLO10 v0.0
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oc:tacnén
resarial

ENTRAR en ¢f CAMPO del FUTURO

..,,. —ﬂmo

CRUZAR . UMBRAL: @, 1%
nb

ENCARNAR 3
Teoria U

SUSPENDER

Teoria U - Liderar desde
el futuro a medida que
emerge | C. Otto

DEJAR VENIR
: Scharmer

En esta imagen vemos un precipicio, un abismo. Una parte de nuestro yo esta a la izquierda, en la
realidad actual, asomandose al abismo. Otra parte de nuestro yo, el Yo emergente, ya opera en el
otro lado, el lado que conecta con el futuro que desea emerger. Somos estos yos a un tiempo: el
que esta aterrado, con los ojos puestos en el abismo, y el que ya opera desde el campo del futuro,
porque el futuro ya esta aqui. ;Y qué hay entre estos dos yos? El vacio. Nada. Nada de nada. El
viaje para unir estos dos yos y que se escuchen el uno al otro es la esencia de la Teoria U

.cMnamvmwanuuﬁrm
" Y
KA_ @ ﬁogocnmcnén

BU Chrarade Conenc resarial
SHA

Dinamica

Habitos

1. Manos enlazadas
= Mano derecha encima de la mano izquierda

= Mano izquierda: habito adquirido

= Mano derecha: habito en el presente
2. Soltarlas lentamente
3. Te amo pero no hay lugar para ti

.'Mum‘vmmmuMm
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KA_ _ 1‘ ;
BU mww papoiocon

Teoria U
4 maneras de comunicarse

. MEMDYWMDEMMNCIAR

KA ' |
) L,
SHA

CONSULTORIA
NSTEMICA

Los 4 movimientos de la vida

1. Ve donde quieras ir
2. Ve donde el sistema quieres que vayas

3. Espera...hasta que algo mas grande que ta “te
mueva’”...tal vez algo como tu destino...

4. Eres libre. Completamente libre de hacer lo que
necesitas para encontrar un buen lugar para ti y
tu sistema

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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Kk . @ g 'Co acitacion

Empresarial

B U CANRA de COMEATIO
LA LIEATAD

SHA

CONSULTORIA
SSTEMICA

Método que permite cocrear una
imagen o mapa espacial respecto de
un tema especifico relacionado a
cuestiones organizacionales, y a
partir de alli tener nuevas
comprensiones y probar
soluciones sistémicas sostenibles

para el sistema completo

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KAL @ 'Co acitacién

BU commmmcoreacs | Empresarial

SHA

CONSULTORIA
SSTEMICA

Dinamica
Girar | Detenerme

= ACOSTARSE
= SENTARSE

= DEPIE

= CAMINAR

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
FACAPJ}O’O .0
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BU Dinamica ""‘”f‘:‘gffm‘i"““ 'gfa ?ecsi;cr’i%ifs g
SHA Social Presencing Teather (SPT)

1.Busca tu lugar

2. Elige una posicion :
acostado | sentado

3. De pie a tu ritmo,
camina, detente, gira
(no contacto visual)

4. Continua, agrega
contacto visual y sutil |
gentil saludo

5. Busca nuevo
lugar

Arawana Hayashi | Social
Presencing Teather (SPT)

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FTAPLO10 v0.0

B . .
.B&n enido al mundo del enfoqwstemnco.

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FTAPLO10 v0.0
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KK @ 1Co acitacién

BU erammes™ WEmpresarial

Temas Variantes

Vender mas, decidir,

Conseguir algo »
planear la sucesion, etc.

Que pare la rotacion, que
Evitar algo no se repita la historia,
etc.

“Porqué a nosotros”,
“que raro que

Comprender algo estemos....”, “quiero
saber donde

comenzb...”, etc.

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

t . Representante
TRABAJO

Representante
ESPOSA

Representante
ESTUDIOS
MBA

Representante
MI NEGOCIO

Visién Sistémicg: -
Constelacion \\
Organizacional

Representante Tema: Mi Tiempo
CLIENTE

. CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

246



Kk . @ 'Co acitacion

BU commmcovesce | Empresarial

SHA

CONJULTORA
SSTEMNCA

Autoconstelarse
Meta | Yo | Recursos | Obstaculos

1. Imagen inicial
2. Imagen Ideal
3. Imagen inicial

4. Primer movimiento para acercarse a la imagen
ideal ;Qué significa?

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
KA @ 'Co acitacion

BU commmmcovescs Y Empresarial

SHA El estancado
CMATOMA Mostar la escultura 1

STEMICA

1. Siéntense en grupos de cinco

2. Cada uno reflexiona sobre un lugar donde se siente estancado,
donde hay un colapso o un area de la vida o trabajo en la que se
siente estancado

3. Deja que esa sensacion de estar estancado en esa situacion
particular entre en tu cuerpo como una forma o un gesto.

4. Corporeiza tu sensacion de estancamiento. Hazlo de forma
concreta y visible en el espacio.

5. Uno por uno comparte esto con los demas en el grupo. Permita
que exista espacio entre cada persona.

6. Breve reflexion sobre lo que viste o sentiste como testigo

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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KK ' @ 'Co acitacién

BU El estancado
SHA
N Mostar la escultura 1

CAMARA de COMEATIO
o LA LI TAD

Empresarial

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

FCTAPL010 0.0

KK ' @ 1Co acitacién

CAMARA de COMEATIO
e LA LI TAD

Empresarial

Eh’ A El estancado
consuTORA Mostrar el movimiento de la escultura 1 a la escultura 2

SSTEMICA

1. De forma paralela, cada persona corporeiza su forma estancada
(escultura 1) y luego permite que esa forma se mueva. Cuando el
movimiento termina, se detiene (escultura 2)

2. Después de que todos hayan compartido su movimiento,
reflexionen brevemente juntos sobre lo que cada persona
experimento haciendo el ejercicio y siendo testigo de los demas

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
cm»u:-mo w0
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KK @ 'Co acitaciéon

BU commmmconescs | Empresarial

SHA El estancado
CoTOM\ Mostrar el movimiento de la escultura 1 a la escultura 2

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
{ ‘Co acitacién

CAMARA de COMEATIO
o LA LI TAD

Empresarial

Imagen Inicial
Constelacion Organizacional

Aterrizar con el cliente
La entrevista
Clarificar el tema y el contrato

Elegir representantes y posicionar la imagen inicial

L R

Trabajar en la imagen inicial

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
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sistémico
Miramos a la organizacién como
un ser vivo que comparten dos
principios basicos: la
supervivencia y la expansion,
Privilegiamos la totalidad y
COMo 80 relacionan sus
elomentos, entendiendo que las
respuestas estén entre los
olomentos del sistema on vez de
dentro de ellos,

Clmarsas Conenc Empresarial

-

—

Constelaciones

organizacionales
Revelan dinamicas ocultas en
las organizaciones y crean un
espacio para la reflexion y ol
cambio. Son una gran
horramienta para la mejora y of
desarrolio de las organizaciones
soclales,

Coachi istém
Es el arte y la ciencia del trabao con
el cliente, © cON un eQUIPO, para
encontrar la dindmica ocuita del
sistoma del que forma parte of
cliente y hacerio més viable. Es
también of arte de deojar que la
intoligencia natural sistémica vueiva
a fiuir libromaente. De manora gue of
coach ayuda al clionte a basarse on
una fuente de sabiduria sistémca

Capacitacién

Que puede haber estado inaccesbile
con las prisas de la vida daria y las

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD

@ / Capacitacién KAL

R S Empresarial BU
CONSULTORA
NSTEMICA

Gracias!
TIf. 949864652

lujan.percy@gmail.com

CAMARA DE COMERCIO Y PRODUCCION DE LA LIBERTAD
F«CAP:CJMO .0
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T Capacitacién SHA ‘)

gor==  WEmpresarial

Taller INTELIGENCIA SISTEMICA

Como conseguir el éxito en tu empresa

Héctor Percy Lujan Lépez
Consultor y Coach sistémico |

Constelador Organizacional .
Trujillo, 22 de mayo de 2019
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Anexo 11

Expertos instrumentos de investigacion

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

Trujillo, 08 de abril de 2019
Sefior
Julio Principe Portocarrero
Presente.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Doctor en Administracion, por la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de Trujillo.

El instrumento tiene como objetivo medir la variable Conocimiento Téacito por lo
que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido solicitamos marcar con una X
el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su
amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de
operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala
de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros gue su opinion y
criterio de experto servira para los fines propuestos.

Atentamente,
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto) Julio Principe Portocarrero

1.2. Grado Académico Bachiller (candidato a Magister en Psicologia)

1.3. Profesién Psicologo

1.4. Institucion donde labora Congruencia SAC

1.5. Cargo que desempefia Director de Consultoria Sistémica

1.6. Denominacién del Instrumento:
MODELO SISTEMICO-FENOMENOLOGICO PARA VISIBILIZAR
INFORMACION TACITA

1.7.Autor del Instrumento: Héctor Percy Lujan Lopez.

1.8.Programa de Posgrado: Doctorado en Administracion.

Il.  VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS ?% % E o) >0
DE Sobre los items del instrumento 2= = > § = %
EVALUACION -
DEL 1 2 3 4 5
INSTRUMENTO
1.CLARIDAD Estan formulados con lenguaje X
apropiado que facilita su
comprension
2.0BJETIVIDAD Estan expresados en conductas X
observables, medibles
3.CONSISTENCIA | Existe una organizacion ldgica en los X
contenidos y relacion con la teoria
4.COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con X
los indicadores de la variable

LA
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5.PERTINENCIA Las categoria de respuestas y sus X

valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad X
de items presentados en el

instrumento

SUMATORIA PARCIAL 3 20

SUMATORIA TOTAL 23

‘I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

M. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. VALORACION TOTAL CUANTITATIVA 23

3.2. Opinion FAVORABLE ..., DEBE MEJORAR
aspectos puntuales referidos a informacion que no necesariamente tendria el
publico y ciertos aspectos de redaccion que ayudarian a mostrar mas claridad
tedrica

3.3.  Observaciones jFelicitaciones por el trabajo pionero!

Trujillo, 23 abril de 2019

Firma
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

Trujillo, 08 de abril de 2019
Sefior
Piero Alvarado Gervasi
Presente.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Doctor en Administracion, por la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de Truijillo.

El instrumento tiene como objetivo medir la variable Conocimiento T4cito por lo
que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido solicitamos marcar con una X
el grado de evaluacién a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su
amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de
operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala
de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién y estamos seguros gque su opinion y
criterio de experto serviré para los fines propuestos.

Atentamente,

Mg. or Percy Lujan Lopez

255



EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Piero Alvarado Gervasi

1.2. Grado Académico: Licenciado

1.3. Profesion: Comunicador Social

1.4. Institucion donde labora: Congruencia, Consultoria Sistémica.

1.5. Cargo que desempefia: Socio Fundador y Consultor.

1.6. Denominacion del Instrumento: Cuestionario y Entrevista

1.7.Autor del Instrumento: Héctor Percy Lujan Lopez.

1.8.Programa de Posgrado: Doctorado en Administracion.

Il.  VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS §% % k= ° >0

DE Sobre los ftems del instrumento =z = > % = %

EVALUACION =

DEL 1 2 3 4 5

INSTRUMENTO

1.CLARIDAD Estan formulados con lenguaje X
apropiado que facilita su
comprension

2.0BJETIVIDAD Estan expresados en conductas X
observables, medibles

3.CONSISTENCIA | Existe una organizacion ldgica en los X
contenidos y relacion con la teoria

4.COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con X
los indicadores de la variable

5.PERTINENCIA Las categoria de respuestas y sus X
valores son apropiados
Son suficientes la cantidad y calidad X

6. SUFICIENCIA

de items presentados en el

instrumento
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SUMATORIA PARCIAL 30

SUMATORIA TOTAL 30

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. VALORACION TOTAL CUANTITATIVA: 30.
3.2.  Opinion FAVORABLE: SI. DEBE

MEJORAR............cooiiin

3.3.  Observaciones: ninguna.

Trujillo, 21 abril de 2019

Firma
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

Trujillo, 08 de abril de 2019
Sefior
Jimy Calder6n Matta
Presente.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Doctor en Administracion, por la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de Trujillo.

El instrumento tiene como objetivo medir la variable Conocimiento Tacito por lo
que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido solicitamos marcar con una X
el grado de evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su
amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de
operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala
de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y

criterio de experto servira para los fines propuestos.

Atentamente, .

Y,

Mg. gr Percy Lujan Lopez
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Jimy Calderén Matta

1.2. Grado Académico: Estudios superiores en Psicologia (UNMSM)

1.3. Profesion: Consultor de organizaciones, Master Trainer en Constelaciones

Organizacionales

1.4. Institucion donde labora: Upgrade Business Partners SAC

1.5. Cargo que desempefia: Gerente de Unidad Educativa

1.6. Denominacion del Instrumento: Cuestionario y entrevista

1.7.Autor del Instrumento: Héctor Percy Lujan Lopez.

1.8.Programa de Posgrado: Doctorado en Administracion.

Il.  VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS %% % 5 ° >0

DE Sobre los items del instrumento 2= = = % = %

EVALUACION =

DEL 1 2 3 4 5

INSTRUMENTO

1.CLARIDAD Estan formulados con lenguaje X
apropiado que facilita su
comprension

2.0BJETIVIDAD Estan expresados en conductas X
observables, medibles

3.CONSISTENCIA | Existe una organizacion ldgica en los X
contenidos y relacion con la teoria

4.COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con X
los indicadores de la variable

5.PERTINENCIA Las categoria de respuestas y sus X
valores son apropiados
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6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad X
de items presentados en el

instrumento

SUMATORIA PARCIAL 30

SUMATORIA TOTAL 30

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN ADMINISTRACION

M. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. VALORACION TOTAL CUANTITATIVA: 30 puntos
3.2. Opinidn FAVORABLE: X DEBE
MEJORAR.......c..cooiiiiiii.

3.3. Observaciones

Trujillo, 29 abril de 2019

Firma
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Anexo 12
Autorizacion de entrevista

Truijillo, 17 de julio del 2019

Sefiores
Universidad César Vallejo
Ciudad

Asunto: Autorizacién para incluir mi entrevista en una tesis

Por medio del presente documento y en mi condicién de entrevistado por Héctor
Percy Lujan Lopez en relacién a las Constelaciones Organizacionales y al
Conocimiento Técito efectuada el 17 de julio del 2019, autorizo al sefior Héctor
Percy Lujan Lopez que realice la inclusién de la citada entrevista en su Tesis que
viene desarrollando para optar el grado Doctor en Administracién.

Atentamente,

ﬁ@; Cartay Gilly\

S—__Carmet de Extranjeria: Neloo1774892
Teléfono: 913158565
e-mail: rogercartay@gmail.com
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Truijillo, 17 de julio del 2019

Sefiores
Universidad César Vallejo
Ciudad

Asunto: Autorizacion para incluir mi entrevista en una tesis

Por medio del presente documento y en mi condicién de entrevistado por Héctor
Percy Lujan Lopez en relacion a las Constelaciones Organizacionales y al
Conocimiento Téacito efectuada el 17 de julio del 2019, autorizo al sefior Héctor
Percy Lujan Lopez que realice la inclusion de la citada entrevista en su Tesis que
viene desarrollando para optar el grado Doctor en Administracion.

Atentamente,

ek

Rosario Castillo Sanchez
DNI /379 265/
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Truijillo, 23 de julio del 2019

Sefores
Universidad César Vallejo
Ciudad

Asunto: Autorizacion para incluir mi entrevista en una tesis.

Por medio del presente documento y en mi condicion de entrevistado por
Héctor Percy Lujan Lopez en relacion a las Constelaciones Organizacionales y
al Conocimiento Técito efectuada el 23 de julio del 2019, autorizo al sefior
Héctor Percy Lujan Lopez que realice la inclusion de la citada entrevista en su
Tesis que viene desarrollando para optar el grado Doctor en Administracion.

Atentamente,
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il ESCUELA DE POSGRADO

ot CESRR VALLEID

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dr. GRADOS VASQUEZ MARTIN MANUEL docente de Investigacion de la Escuela de Posgrado
= Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: Constelaciones Organizacionales basado en
un Modelo Sistémico - Fenomenolégico para visualizar el Conocimiento Técito en Empresas
Privadas y Publicas, Trujillo - 2019, del estudiante Héctor Percy Lujin Lépez, he constatado por

medio del uso de la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 13 % verificable en el Reporte de
Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo 20 diciembre 2019

7

ot |

ADOS VASQUEZ MARTIN MANUEL
DNI: 18206812
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delo_Sist_mico_-_Fenomenol_gico_-
_PERCY_LUJ_N_04_marzo_2020.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD
19 a4 1% 8%
INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo H _ﬁﬂ: 'RBZQ\I )M%Qﬂ LOPGZ , identificado con DNI
v 13121093 egr:\ado L Progama  Académico  de
v

AW\\ 3

de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo (Vf no autorizo ( ) la divulgacion y

comunicacion publica mi trabajo de investigacion titulado
Lonstelaeionss Op qm&ce.omlés bcm Modd o

5 s\m\ o0 Tc.vm aowoly

enel Reposnono Institucional de la UCV (http://repositorio. ucv edu.pe/), segln lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33
Fundamentacién en caso de no autorizacion:

7
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

ke %Qe\trlul:a'w LODGZ

INFORME TITULADO:

em\sk\cq, oics Or qav\m aoneles besedo wuu._m&k)_
33\@:\\4\00 '?CJMM»
'Mhmﬁnpmﬁunmqﬂmﬂmm

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Duclr e Ad miaistocesis

susTenTADO EN Fecha: 04 &Qo ;mx] 020

Ef?m mg ESQE lgng‘:
os%\

3 cv°‘
m;:. ] ﬂ/ﬂ«;/f

GAPO DE INVESTIGACION

NOTA O MENCION
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