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Es una buena noticia el interés
creciente en las organizaciones de
formalizar roles y dreas responsa-
bles de Desarrollo Organizacional
(DO). Aunque el concepto es enten-
dido de diferente forma y amplitud,
su existencia demuestra el valor re-
conocido a la experiencia de cam-
bio y aprendizaje.

También ha adquirido relevancia
el concepto de gestion del cambio,
considerado por algunos mis am-
plio y/o actual que el de DO.

Una interesante interrogante es
hasta qué punto el DO como méto-
do y filosofia es equivalente a ges-
tion de cambio. Un proceso de desa-
rrollo organizacional bien conduci-
do puede ser considerado como
gestion de cambio. La pregunta
compleja es si todo proceso de ges-
tion de cambio obedece a la meto-
dologia del DO. Me parece que no
necesariamente es asi.

El DO y la gestion del cambio
comparten interés en aumentar la
efectividad de personas, de gruposy
de la organizacion. También com-
parten el uso de conceptos y herra-
mientas de las ciencias del compor-
tamiento, de la teoria de adminis-
tracion y de la estrategia
organizativa, Importantes nociones
del DO son la relacion consultor ex-
perto - cliente, investigacion - ac-
cion, las etapas requerimiento del
cliente al consultor, diagndstico,
plan de accion, ejecucion y evalua-
cion del mismo, y adopcion de lo

EL DIARIO DE CONCEPCION (CONCEPCION-

2 8

:Desarrollo Organizacional o Gestion del Cambio?

nuevo.

Al mismo tiempo, en las organi-
zaciones existen personas y equipos
con iniciativa y capacidad para ges-
tionar cambio exitoso en contextos
de menor regulacion o planeacion
que el DO en su definicion més cld-
sicay formal.

Como si fueran "agentes secretos
de cambio” (ver Richard Tanner Pas-
cale, Jerry Sternin; Harvard Busi-
ness Review, mayo 2005) actiian en
forma creativa y aparentemente
menos metddica, sin la figura reco-
nocible de un consultor experto o
un mandante de alta jerarquia,
orientados a experiencias emotiva-
mente convocantes, que enfatizan
intuicion y logros visibles y ripidos.

El desafio de los especialistas de
DO, ydelas dreas de DO, parece ser
su flexibilidad para re-conocer y fa-
cilitar otras formas de gestion de
cambio. La experiencia de cambiar
se ha “democratizado™ su origen y
despliegue no esti localizado exclu-
yentemente en algin lugar, rol o
area de la organizacion. Por tanto, la
buena noticia es que se puedeacele-
rar ¢l proceso de cambio “formal”
toda vez que se integren y sinergi-
cen esas ‘otras” iniciativas de cam-
bio activadas desde distintos luga-
res y personas en la organizacion.
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