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EL CAMBIO VIRAL

Todos hemos visto u oido los siguientes axiomas sobre el cambio organizacional:

Los grandes cambios organizacionales requieren grandes acciones e intervenciones.
Un cambio organizacional requiere un cambio en cascada desde la cupula gerencial.
La gente resiste el cambio por naturaleza.

Todos deben estar involucrados en el proceso de cambio.

Los lideres deben controlar su gente resistente para que no influya a los demas.

Los cambios y logros de corto plazo son técticos pero no representan un cambio real.
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Segun un nuevo modelo que esta arrojando resultados asombrosos en las industrias farmacéuticas y
médicas Europeas, todas las seis afirmaciones anteriores son mitos. Afirma, con otros autores, que:

Los grandes cambios dependen de pequefios cambios conductuales visibles y frecuentes.
Un cambio organizacional sélo requiere el patrocinio y el ejemplo de la alta gerencia.
La gente no resiste el cambio..resiste ser cambiada.

. Todos deben tener la oportunidad de estar involucrados en el proceso de cambio.

El lider debe facilitar que la gente resistente comprenda y sea escuchada.

Los cambios y logros de corto plazo son microcosmos de un cambio real.
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El Dr. Leandro Herrero, psiquiatra espafiol de origen catalan, radicado en Londres y dedicado a la
consultoria organizacional, asegura que el fracaso de la mayoria de programas de cambio se debe a la
creencia equivocada de que un cambio de procesos organizacionales vaya a generar sin mas ni mas un
cambio posterior de las personas involucradas. Al contrario —- dice -- es necesario facilitar antes la
modificaciéon de ciertos comportamientos y relaciones interpersonales en los equipos claves para que
sea sostenible el cambio de procesos.

Herrero habla del “cambio viral”: la creacién de una “epidemia” interna de productividad y satisfaccion
que luego se convierte en una nueva actitud y una nueva cultura. Apoyado por los mejores modelos de
la fisica cuantica y la psiconeuroinmunologia, postula que el proceso es “viral” porgque puede iniciarse en
cualquier momento y en cualquier subsistema de la organizacion. Tan pronto como se vean cambios
comportamentales y relacionales en un subsistema, modelados por un grupo interno de campeones, los
nuevos comportamientos tienden a “contagiar” a los subsistemas circundantes y luego extenderse en
todas las direcciones hasta convertirse en cultura: una masa critica sostenible y comprometida con las
nuevas ideas y nuevas maneras de hacer las cosas.

Herrero habla del “sistema de plomeria organizacional”, el modelo tradicional en el que los cambios son
decretados por la alta gerencia y “bajados” a todos los demas niveles de la empresa. Esto no solamente
requiere demasiada inversion de tiempo, energia y dinero, sino pocas veces funciona. Ademas, tiende a
generar en la gente aun mas cinismo y prevencién con una proxima estrategia de cambio.

Personalmente, creo que el modelo de Cambio Viral, al lado de los modelos cadrdicos y la Teoria U de
Scharmer, merecen mucho mas estudio, reflexién y aplicacién a nuestras realidades Latinoamericanas.

REFLEXIONES:
¢Donde existe una “plomeria organizacional” en nuestra empresa?
¢Como podemos generar, ensayar y evaluar otras opciones mas efectivas?

Para mas informacién sobre procesos de transformacion, visite nuestra Biblioteca Virtual.



mailto:gbl@e-amauta.com
http://amauta-international.com

