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Resumen

Esta produccion intelectual tuvo como propdsito
describir la integracion de cultura, dindmicas de
equipo y bases neurocientificas lo cual ofrece un
marco holistico para optimizar la efectividad
organizacional basada en la sinergia presente en: El
Modelo Denison, destacando su enfoque en cultura
organizacional (Misioén, Adaptabilidad,
Involucramiento, Consistencia) vinculado a
métricas de desempefio tales como satisfaccion
laboral y alineacién estratégica, el proyecto
Aristoteles de Google el cual incorpora hallazgos
sobre dinamicas de equipos (seguridad psicolégica,
dependencia intergrupal) considerados clave hacia
la efectividad, la neurociencia afectiva afiade la
dimensiéon emocional y cognitiva (procesos
cerebrales ligados a motivacion, estrés y toma de
decisiones) orientados a comprender
comportamientos organizacionales y la necesidad
de  equilibrio entre  objetivos,  recursos,
funcionamiento y satisfaccion del personal
expresado por Kinicki y Urrutia (2003) evitando asi
formulas universales. Se desarrollaron las tematicas:
Marco tedrico conceptual, sinergias
multidisciplinarias para la efectividad
organizacional y desafios y estrategias para la
implementacion efectiva. Esta investigacion es de
disefio documental y enfoque cualitativo.
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Abstract

This intellectual production had the purpose of
describing the integration of culture, team dynamics
and neuroscientific bases which offers a holistic
framework to optimize organizational effectiveness
based on the synergy present in: The Denison
Model, highlighting its focus on organizational
culture (Mission, Adaptability, Involvement,
Consistency) linked to performance metrics such as
job satisfaction and strategic alignment, Google's
Aristotle project which incorporates findings on
team dynamics (psychological safety, intergroup
dependence) considered key to effectiveness,
affective neuroscience adds the emotional and
cognitive dimension (brain processes linked to
motivation, stress and decision making) aimed at
understanding organizational behaviors and the
need for balance between objectives, resources,
functioning and staff satisfaction expressed by
Kinicki and Urrutia (2003) thus avoiding universal
formulas. The themes were developed: Conceptual
theoretical framework, multidisciplinary synergies
for organizational effectiveness and challenges and
strategies for effective implementation. This
research is of documentary design and qualitative
approach.
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Introduccion

Las instituciones de educacion superior (IES) contemporaneas se encuentran atravesando
procesos de transformacion recurrentes y veloces, por cambios de tipo tecnoldgicos, sociales y
econémicos, impuestos en buena parte, por la dindmica de la globalizacion demandando
instituciones mas flexibles, innovadoras y centradas en el desarrollo integral de sus actores y las
organizaciones como un todo. En este sentido, la efectividad organizacional se considera un
objetivo fundamental orientado a alcanzar y garantizar la calidad académica, la satisfaccion del
cuerpo docente y la sostenibilidad institucional. Sin embargo, lograr esta efectividad requiere un
entendimiento profundo y multidimensional, no solo del cumplimiento de metas, sino también de
la operatividad a lo interno, la gestion de recursos y el bienestar fisico y mental de los integrantes

de la organizacion.

Este trabajo de investigacion propone un enfoque holistico e integrador el cual comprende
cuatro perspectivas clave tendientes a potenciar la efectividad organizacional en educacion
superior: El Modelo Denison de cultura organizacional, el Proyecto Aristoteles de Google sobre
equipos efectivos, la neurociencia afectiva y las Power Skills o habilidades transversales. La
intencién es mostrar como estas sinergias multidisciplinarias pueden equilibrar y sincronizar
objetivos institucionales, operatividad interna, recursos disponibles y satisfaccion docente para

mejorar el desempefio y la calidad educativa.

Marco Tedrico y Conceptual

La Efectividad Organizacional desde una Perspectiva Integral
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Kinicki y Urrutia (2003) conceptualizan la efectividad organizacional como un constructo
multidimensional no limitado a la consecucion de objetivos, sino que ademas incluye también la
operatividad interna de la organizacion, la utilizacion eficiente de los recursos y la satisfaccion de
sus miembros. Esta definicion holistica es especialmente pertinente en la educacion superior,
donde el equilibrio dinamico y sincronizacidn entre resultados académicos, clima laboral y gestion

eficiente determina la calidad y sostenibilidad institucional.

Seglin estos autores, la efectividad se logra cuando la organizacion alcanza las metas
estratégicas propuestas, mantiene procesos internos saludables y en constante mejora continua,
optimiza la utilizacion de los recursos disponibles y como consecuencia genera un ambiente
satisfactorio y sostenible para sus integrantes. Esta perspectiva reconoce la complejidad y
dinamismo de las instituciones educativas, las cuales deben responder simultineamente a

demandas externas e internas.

El Modelo Denison de Cultura Organizacional

Daniel Denison y Aneil Mishra en 1995 desarrollaron un modelo de cultura organizacional
y efectividad basado en cuatro rasgos de las culturas organizacionales: Involucramiento,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision. Estos rasgos se examinaron mediante dos estudios
relacionados: En el primero, se utilizaron estudios de caso cualitativos de cinco empresas con la
finalidad de identificar los rasgos y la naturaleza de su vinculo con la efectividad; en el segundo,
un estudio cuantitativo proporciona un analisis exploratorio de las percepciones de los CEO (Chief
Executive Officer) sobre estos cuatro rasgos y su relacion con medidas subjetivas y objetivas de

efectividad en una muestra de 764 organizaciones. Los resultados respaldaron el valor predictivo
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de los rasgos y ayudan a ilustrar la complementariedad de los métodos cualitativos y cuantitativos

para estudiar las culturas organizacionales.

De ahi, dos (2) de los rasgos, Involucramiento y Adaptabilidad, son indicadores de
flexibilidad, apertura y capacidad de respuesta, y fueron fuertes predictores de crecimiento. Los
otros dos rasgos, Consistencia y Mision, son indicadores de integracion, direccidon y vision, y
fueron fuertes predictores de rentabilidad. Cada uno de los cuatro (4) rasgos también fue un
predictor significativo de otros criterios de efectividad tales como la calidad, la satisfaccion de los
empleados y el rendimiento general. Los resultados adicionalmente mostraron que los cuatro
rasgos fueron fuertes predictores de criterios de efectividad calificados subjetivamente para la
muestra total de empresas, pero fueron fuertes predictores de criterios objetivos como el retorno

sobre los activos y el crecimiento de las ventas solo para las empresas mas grandes.

Enrelacion a lo anteriormente planteado cabe mencionar, un predictor es un factor variable
el cual permite anticipar la probabilidad de ocurrencia de un resultado en un contexto determinado.
Su funcién principal es sefialar relaciones causales o correlacionales con fendémenos de inter¢s,
convirtiendolo en una herramienta fundamental para la investigacién y la toma de decisiones
informadas. Los predictores actian como “termometros conceptuales”, pues facilitan la
comprension, explicacion y mejora de procesos en ambitos referenciados a la educacion, la salud

y lo social.

Los predictores no operan de manera aislada, sino ademas forman parte de una red
compleja en la cual interactuan factores académicos, psicologicos y contextuales, influyendo de
manera dindmica en los resultados, siendo su influencia no lineal, ni tampoco uniforme. La

diferencia entre indicator y predictor radica en su funcioén y propdsito en el contexto de analisis o
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investigacion. Dicho de otra forma, los indicadores nos dicen donde estamos hoy, mientras los

predictores nos ayudan a anticipar hacia donde nos dirigimos en el futuro.

De igual manera, esta investigacion sugiere como la cultura puede estudiarse referenciada
a la parte integral del proceso de adaptacion de las organizaciones cuyos rasgos culturales
especificos pueden ser predictores utiles del rendimiento y la eficacia. Asi mismo, este trabajo
adicionalmente ilustra como los estudios de caso cualitativos y la construccion de teorias
inductivas pueden combinarse con comparaciones cuantitativas y la comprobacion de teorias para

avanzar en aspectos especificos de la investigacion sobre la cultura organizacional.

En su trabajo de investigacion, los autores comprobaron en su primera hipotesis como el
Involucramiento es un rasgo cultural relacionado positivamente con la eficacia, indicando la
manera en que altos niveles de involucramiento y participacion generan un sentido de propiedad
y responsabilidad. De esta propiedad, surge un mayor compromiso con la organizaciéon y una
creciente capacidad para operar con autonomia. Aumentar la participacion de los miembros de la
organizacion también se considera un aumento en la calidad de las decisiones y su implementacion.
Este tema es un clasico en la teoria organizacional, reflejado en los trabajos de McGregor (1960),
Likert (1961, 1967), asi como en Argyris (1964), Ouchi (1981), Peters y Waterman (1982), Lawler

(1986) y Walton (1986).

En el mismo orden de ideas, la segunda hipodtesis comprobada fue la Consistencia, o el
grado de integracion normativa, observandose como un rasgo cultural relacionado positivamente
con la eficacia. En este caso, el concepto subyacente a la segunda hip6tesis es como un sistema de
control implicito, basado en valores internalizados, puede ser un medio mas eficaz para lograr la

coordinacién y la integracion comparado con los sistemas de control externo basados en normas y
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regulaciones explicitas (Pascale 1985, Weick 1987, Saffold 1988, O'Reilly 1989). La base de un
sistema de control implicito es un sistema normativo de regulacion que los miembros de la
organizacion pueden proyectar en situaciones ambiguas o mal definidas. Curiosamente, la
integracién normativa parece estar en la raiz tanto del surgimiento espontdneo de culturas basadas

en valores.

Continuando con la descripcion de la investigacion, la tercera hipotesis o de la
Adaptabilidad o capacidad de cambio interno en respuesta a condiciones externas, es un rasgo
cultural relacionado positivamente con la eficacia. Asi, la hipotesis de la adaptabilidad afirma que
una organizacion eficaz debe desarrollar normas y creencias las cuales respalden su capacidad de
recibir e interpretar sefiales de su entorno y traducirlas en cambios cognitivos, conductuales y
estructurales internos (Starbuck 1971, Kanter 1983). Los casos en los cuales los fundamentos de
la integracidon normativa se separan del entorno externo a menudo se convierten en burocracias
insulares y es poco probable que sean adaptables (Calori y Sarnin 1991). Por ejemplo, descubrieron
evidencias donde las empresas con tendencia a valorar la adaptacion normalmente tenian objetivos
ambiciosos, priorizaban la satisfaccion de los clientes y estaban dispuestas a probar nuevas ideas.
Kotter y Heskett (1992) también encontraron una estrecha relacion entre la adaptabilidad y el

rendimiento de la empresa.

Por lo tanto, la cuarta hipdtesis comprobada fue el sentido de mision o visidn a largo plazo
como un rasgo cultural relacionado positivamente con la eficacia. Relativamente pocos autores
han escrito directamente sobre este tema (Selznick 1957, Torbert 1987, Bourgeois y Eisenhardt
1988, Robbins y Duncan 1988, Hamel y Prahalad 1989, Westley y Mintzberg 1989, Westley
1992). La mayoria ha coincidido en cuanto al sentido de mision ejerce dos influencias principales

en el funcionamiento de una organizacion: En primer lugar, proporciona proposito y significado,
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y una serie de razones no econdomicas por las cuales el trabajo de la organizacion es importante.
En segundo lugar, el sentido de mision visualiza el curso de accion adecuado para la organizacion

y sus miembros. Ambos factores reflejan y ejemplifican los valores clave de la organizacion.

De esta manera, la cuarta y ultima hipdtesis comprobada demostré cémo un enfoque
inductivo y tedrico sobre la cultura y la eficacia organizacionales puede combinarse con una
investigacion cuantitativa deductiva con la finalidad de proporcionar una teoria emergente y una
prueba exploratoria de la teoria. La convergencia de estas dos logicas genera una comprension mas

amplia que cualquiera de ellas alcanzaria por si sola.

Los resultados de estos dos estudios sugieren como la cultura puede de hecho, influir en la
eficacia. Cada uno de los cuatro rasgos culturales mostr6 una asociacion positiva significativa con
una amplia gama de medidas, tanto subjetivas como objetivas, de eficacia organizacional, y
vinculos interpretables entre rasgos especificos y criterios especificos de efectividad. Estos
hallazgos respaldan una de las premisas basicas de muchos investigadores de la cultura: Las

culturas de las organizaciones tienen una influencia importante en la efectividad.

La Figura 1 organiza estos cuatro rasgos en un marco disefiado para reconocer dos
contrastes: El contraste entre integracion interna y adaptacion externa, y el contraste entre cambio
y estabilidad. Por ejemplo, el involucramiento y la consistencia se centran en la dinamica de la
integracion interna, mientras la mision y la adaptabilidad abordan la dindmica de la adaptacion
externa. Este enfoque es coherente con la observacion de Schein (1990, p. 111) en cuanto a que la
cultura se desarrolla gravativamente en la medida como una organizacion aprende a afrontar los
problemas duales de la adaptacion externa y la integracion interna. Ademas, el involucramiento y

la adaptabilidad describen rasgos relacionados con la capacidad de una organizacion para cambiar,
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mientras que la consistencia y la mision tienden a contribuir a la capacidad de la organizacion

orientada a mantenerse estable y predecible a lo largo del tiempo.

Figura 1. Modelo Teérico de Rasgos Culturales de Denison.
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Fuente: Denison (1995). Traduccién y adaptacion de Melero (2025)

De manera andloga, se presenta la Figura 2, en la cual graficamente se muestra de manera
ampliada el Modelo Teorico de Rasgos Culturales de Denison tomando en consideracion la
relacion de asociacion de indicadores positivos objetivos y predictores de efectividad subjetivos

de los cuatro (4) rasgos culturales sefialados anteriormente.
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Figura 2. Modelo Tedrico ampliado de los cuatro (4) Rasgos Culturales de Denison con

relaciones de asociacion de indicadores positivos objetivos y predictores de efectividad

subjetivos.
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Dan Denison afirm6 hace mas de dos décadas que la cultura organizacional impactaba
su rendimiento. Esa investigacion y la importancia de sus hallazgos fueron pioneros en su
momento, en cuanto al término "cultura" ya se usaba con bastante moderacion en el ambito
empresarial. Hoy en dia, la evidencia vinculando la cultura con el desempefio es abundante. En
la medida del crecimiento de la conciencia del impacto de la cultura, también ha aumentado el
reconocimiento en cuanto a los lideres no solo influyen sino, de hecho, hoy en dia, son
responsables de ella. Cuando algo falla en una organizacion, se ha aprendido a analizar con

atencion para determinar si se trata de un incidente aislado o el resultado de una condicion
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sistémica. Los lideres de organizaciones como Uber, Wells Fargo, VW, Weinstein Co. y muchas
otras han aprendido que cuando el sistema tiene la culpa, ellos deben rendir cuentas.

La cultura se trata del sistema. Hoy en dia es comtn ver términos como ‘“cultura”,
“compromiso” y “clima” usados indistintamente. Se ha escrito extensamente sobre estas
diferencias. El clima, la percepcion de la organizacion, es un resultado de la cultura. El
compromiso, la medida como una persona siente pasion por su trabajo y estd dispuesta a
esforzarse al maximo, también es un resultado cultural. Por lo tanto, los lideres, son
responsables de conectar a las personas con el trabajo, de la percepcion existente en el ambiente
laboral y de la cultura impulsando esas conexiones y sentimientos. De esta manera, si los lideres
no toman consciencia de las culturas en las cudles estin inmersos, estas terminaran
controlandolos. La comprension de la cultura es deseable para todos, pero es esencial en los
lideres si realmente desean liderar.

El Modelo Denison se basa en mas de dos décadas de investigacion vinculando la cultura
con efectividad organizacional. Fue desarrollado por el Dr. Daniel Denison, exprofesor de la
Escuela de Negocios Stephen M. Ross de la Universidad de Michigan y actual profesor de
Desarrollo Organizacional en el IMD (Instituto Internacional de Desarrollo Gerencial) de
Lausana, Suiza. El modelo se centra en las creencias y suposiciones. Cada persona tiene
creencias profundas sobre su organizacidon, sus compaieros de trabajo, sus clientes, su
competencia y su sector. Estas creencias y suposiciones, y sus comportamientos asociados,
determinan la cultura de una organizacion. El Modelo Denison y las Encuestas permiten
descubrir las creencias y suposiciones subyacentes en una cultura al aclarar y medir los

comportamientos que generan.
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El Modelo Denison (ver Figura 3) responde basicamente a cuatro preguntas clave sobre
la organizacioén: (a) Mision: ;Sabemos hacia donde nos dirigimos?, (b) Adaptabilidad:
(Estamos atentos al entorno?, (c) Involucramiento: ;Estd nuestro personal alineado,
comprometido y capacitado? y (d) Consistencia: ;Contamos con los valores, sistemas y
procesos necesarios para ejecutar? Estos son los rasgos (traits) del Modelo Denison. Cada uno
de estos rasgos organizacionales se desglosa a su vez en tres indices. Estos indices describen
los comportamientos asociados con cada rasgo en un lenguaje sencillo pero relevante y viable
en la organizacion.

Figura 3. Modelo Denison.
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Fuente: Denison Consulting (2021). Adaptado al espafiol Melero (2025)

Mision

Este rasgo orienta a la organizacion hacia metas compartidas y define una direccion clara
y significativa a largo plazo para la organizacion, dotandola de proposito y sentido al establecer su

rol social y objetivos externos. Una misién bien definida orienta el comportamiento y las
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decisiones de la organizacion y sus miembros, permitiéndoles visualizar y trabajar hacia un estado
futuro deseado. La identificacion e internalizacion de la mision fomenta el compromiso tanto a
corto como a largo plazo, y aumenta la probabilidad de éxito al alinear a las personas y la
organizacion en torno a objetivos comunes. Los indicadores de este rasgo de la Mision son: (a)
Direccion Estratégica e Intencion, (b) Metas y Objetivos y (¢) Vision. La Tabla 1 presenta un

resumen de los indicadores, asi como de sus respectivas definiciones.

Tabla 1. Rasgo Mision del Modelo Denison.

Indicadores

Definicion

Pregunta Clave

Direccion Estratégica e
Intencion

Metas y Objetivos

Vision

Las intenciones estratégicas claras
transmiten el proposito de la organizacion
y dejan claro coémo todos pueden
contribuir y “dejar su huella”.

Un conjunto claro de metas y objetivos
debe vincularse con la mision, la vision y
la estrategia, y proporcionar a todos una
direccion clara en su trabajo.

La organizacion comparte una
visualizacion = compartida del futuro
deseado. Encarna valores fundamentales y
cautiva la atencion de sus miembros, a la
vez que les proporciona orientacién y
direccion.

(Los empleados comprenden las
estrategias  identificadas por la
organizacion y creen que éstas
funcionaran?

(Existen objetivos a corto plazo los
cuales ayuden a vincular las actividades
diarias de los empleados con la
estrategia y la vision de la organizacion?
(Entienden los empleados cémo encaja
en su trabajo?

(Comparten los empleados un mismo
deseo de futuro para la organizacion?
(Comprenden la vision? ;Les motiva y
entusiasma?

Fuente: Denison Consulting (2021). Adaptado al espafiol Melero (2025)

Adaptabilidad

Es la posibilidad de traducir las exigencias del entorno externo en accién a través de la
flexibilidad y respuesta a entornos dinamicos. Las organizaciones mantienen un sistema de normas
y creencias compatibles con su capacidad para recibir, interpretar y traducir las sefiales de su
entorno en cambios de comportamiento internos orientados a incrementar sus posibilidades de

supervivencia, crecimiento y desarrollo.
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Tres aspectos de la adaptabilidad impactan la efectividad de una organizacion. Primero la

capacidad de percibir y responder al entorno externo: Las organizaciones exitosas se centran en

sus clientes y competidores. Segundo, la capacidad de responder a los clientes internos,

independientemente del nivel, departamento o funcion. Tercero, la capacidad de reestructurar y

reinstitucionalizar un conjunto de comportamientos y procesos los cuales permiten a la

organizacion adaptarse. Sin esta capacidad de implementar una respuesta adaptativa, una

organizacion no puede ser efectiva. Los indicadores del rasgo de Adaptabilidad son: (a)

Generacion de Cambio, (b) Enfoque al Cliente y (c¢) Aprendizaje Organizacional. La Tabla 3

presenta un resumen de los indicadores, asi como de sus respectivas definiciones.

Tabla 2. Rasgo Adaptabilidad del Modelo Denison.

Indicadores

Definicion

Pregunta Clave

Generacion de Cambio

Enfoque al Cliente

Aprendizaje
Organizacional

La organizacion es capaz de crear
estrategias adaptativas para satisfacer las
necesidades cambiantes. Es capaz de
interpretar el entorno, reaccionar con
rapidez a las tendencias actuales y
anticipar cambios futuros.

La organizacion comprende y reacciona
ante sus clientes, anticipandose a sus
necesidades futuras. Esto refleja el grado
en que la organizacion se ve impulsada por
la preocupacion de satisfacer a sus clientes
(internos y externos).

La organizacion comparte una vision del
futuro  deseado.  Encarna  valores
fundamentales y cautiva la atencion de sus
miembros, a la vez que les proporciona
orientacion y direccion.

(Pueden los empleados interpretar el
entorno externo y reaccionar ante las
tendencias y los cambios? ;Buscan
constantemente nuevas y mejores
maneras de realizar su trabajo?

(Entendemos las necesidades de
nuestros clientes? ;Estan los empleados
comprometidos a responder a sus
necesidades en constante evolucion?
(Es la orientacion al cliente una
prioridad en toda la organizacion?

(Se da importancia al aprendizaje en el
lugar de trabajo? ;Creamos un entorno
que permite asumir la toma de riesgos
razonables y la  innovacion?
(Compartimos el conocimiento en toda
la organizacion?

Fuente: Denison Consulting (2021). Adaptado al espafiol Melero (2025)

Involucramiento

Se define como el desarrollo de la capacidad humana, el sentido de pertenencia y la
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responsabilidad. Las culturas organizacionales caracterizadas como "altamente involucradas"
fomentan fuertemente la participacion de los empleados y crean un sentido de pertenencia y
responsabilidad. Se basan en sistemas de control informales, voluntarios e implicitos, en lugar de
sistemas de control formales, explicitos y burocraticos. Este sentido de pertenencia genera un
mayor compromiso con la organizacion y una mayor capacidad de autonomia. Recibir las
aportaciones de los miembros de la organizacién aumenta la calidad de las decisiones y mejora su
implementacion. Los indicadores del rasgo de Involucramiento son: (a) Empoderamiento, (b)
Orientacion al equipo y (c) Desarrollo de capacidades. La Tabla 3 presenta un resumen de los
indicadores, asi como de sus respectivas definiciones.

Tabla 3. Rasgo Involucramiento del Modelo Denison.

Indicadores Definicion Pregunta Clave

Las personas tienen la autoridad, Ia

S . . ,Se sienten los empleados informados e
iniciativa y la capacidad de gestionar su ¢ p

involucrados en su trabajo? ;Sienten

Empoderamiento propio trabajo. Esto genera un sentido de . .
. . . que pueden tener un impacto positivo en
pertenencia y responsabilidad hacia la L
. la organizacion?
organizacion.

Se valora el trabajo en equipo orientado a
alcanzar objetivos comunes, de los cuales
todos los empleados se sienten
mutuamente responsables. La
organizacion se basa en el trabajo en
equipo para lograr el éxito.

(Se fomenta y practica el trabajo en
equipo en la organizacion? ;Los
empleados valoran la colaboracion y se
sienten mutuamente responsables de los
objetivos comunes?

Orientacion de Equipo

(Creen los empleados que Ia
organizacion invierte en ellos y como
La organizacidn invierte continuamente en  consecuencia sus habilidades estan

Desarrollo de el desarrollo de las habilidades de los mejorando? ;Esta mejorando la plantilla
Capacidades empleados para mantenerse competitivay de la organizacion? ;Cuenta la
satisfacer las necesidades actuales. organizacion con las habilidades
necesarias para ser competitiva hoy y en

el futuro?

Fuente: Denison Consulting (2021). Adaptado al espafiol Melero (2025)

Consistencia

Se visualiza como la definicion de los valores y sistemas que fundamentan una cultura
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solida. La coherencia proporciona una fuente central de integracion, coordinacion y control. Las
organizaciones coherentes desarrollan una mentalidad y un conjunto de sistemas organizativos
orientados a crear un sistema interno de gobernanza basado en el apoyo consensuado. Cuentan con
empleados altamente comprometidos, valores fundamentales clave, un método distintivo de

gestion, una tendencia a promover internamente y un conjunto claro de normas de conducta.

La consistencia crea una cultura solida basada en un sistema compartido de creencias,
valores y simbolos ampliamente comprendido por los miembros de la organizacion. Los sistemas
de control implicito basados en valores internalizados pueden ser un medio mas eficaz para lograr
la coordinacion y la integracion comparados con los sistemas de control externo basados en normas

y regulaciones explicitas.

El poder de este método de operacion es particularmente evidente cuando los miembros de
la organizacion se enfrentan a situaciones ambiguas o desconocidas. Permite a las personas
reaccionar mejor y de forma predecible ante un entorno impredecible al enfatizar algunos
principios generales basados en valores que pueden fundamentar sus acciones. Los indicadores del
rasgo de Consistencia son: (a) Coordinaciéon e Integracion, (b) Acuerdos y (c) Valores
Fundamentales (Core values). La Tabla 4 presenta un resumen de los indicadores, asi como de sus

respectivas definiciones

Tabla 4. Rasgo Consistencia de Modelo Denison.

Indicadores Definicion Pregunta Clave

(Comparten los empleados un conjunto
de valores que les genera una sélida
identidad y unas expectativas claras?
(Los lideres modelan y refuerzan esos
valores?

Los miembros de la organizacion

Valores Fundamentales ~ comparten un conjunto de valores que
crean un sentido de identidad y un
conjunto claro de expectativas.
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Acuerdos

Coordinacion e
Integracion

La organizacion es capaz de alcanzar
acuerdos sobre cuestiones criticas. Esto
incluye tanto el nivel de acuerdo
subyacente como la capacidad de conciliar
las diferencias cuando surgen.

Las diferentes funciones y unidades de la
organizacion pueden colaborar
eficazmente para alcanzar objetivos
comunes. Los limites organizacionales no
interfieren con la realizacion del trabajo.

(Es la organizacion capaz de llegar a
acuerdos sobre cuestiones criticas?
(Pueden los empleados conciliar sus
diferencias de forma constructiva
cuando surgen problemas?

(Comparten los empleados de
diferentes partes de la organizacion una
perspectiva comun que les permite
trabajar eficazmente a través de las
fronteras organizacionales? ;Trabajan
para eliminar los silos y promover

acciones tendientes a beneficiar a la
organizacion en su conjunto?

Fuente: Denison Consulting (2021). Adaptado al espafiol Melero (2025)

Tensiones Dinamicas (Flexible y Estable)

Lideres, gerentes y empleados a menudo sienten que se les tira en direcciones opuestas
durante el curso natural de sus actividades. Este tira y afloja, o tensién dindmica, es normal cuando
se intenta equilibrar el entorno externo y las operaciones internas, a la vez de intentar mantener la
coherencia y ser adaptables. El Modelo Denison y la Encuesta de Cultura Organizacional captan
estas tensiones dindmicas y ofrecen informacion valiosa sobre la eficacia en la gestion de las

mismas.

Las organizaciones con fuertes rasgos de Adaptabilidad e Involucramiento (Flexibles)
pueden cambiar rapidamente en respuesta a su entorno. Tienden a tener éxito en la innovacion y
la satisfaccion del cliente (Figura 4 / mitad izquierda). Por otro lado, las organizaciones con fuertes
atributos de Mision y Consistencia (Estables) tienden a ser predecibles y enfocadas en su mision.
Saben hacia donde se dirigen y cuentan con las herramientas y sistemas necesarios para lograrlo
creando una alineacion organizacional que resulta en un desempeio eficiente y rentable (Figura 4

/ mitad derecha).
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Figura 4. Modelo Denison - Dimensiones tendientes a la Flexibilidad y la Estabilidad.
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Foco Externo y Foco Interno

Cuando la Adaptabilidad y la Misién son cualidades fuertes en una organizacion (Foco
externo), esta tiene una vision del entorno y es capaz de adaptarse y cambiar como respuesta a su
medio ambiente (Figura 5 / mitad superior). El resultado es la capacidad de crecer satisfaciendo
gradativamente las necesidades actuales y futuras de ese entorno. Por otro lado, cuando la
Participacion y la Consistencia son rasgos fuertes en una organizacion (Foco interno), se centran
en la alineacion de los sistemas internos, los procesos y el personal de la organizacion (Figura 5 /
mitad inferior). Una alta puntuacién en Enfoque Interno suele predecir un rendimiento operativo

eficiente, mayores niveles de calidad y una mayor satisfaccion de los empleados.
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Figura 5. Modelo Denison - Dimensiones tendientes al Foco Externo e Interno.
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Patron Cruzado

Las organizaciones deben lograr un equilibrio entre la alineacion descendente (Mision) y
la alineacion ascendente (Involucramiento). Necesitan aprender a vincular el proposito y las
estrategias de la organizacion con el sentido compartido de responsabilidad, propiedad y
compromiso de los empleados. Cuando existe un equilibrio entre estas caracteristicas, se observa
una comunicacion bidireccional eficaz y una fuerza laboral comprometida y centrada en la mision.
Este equilibrio permite la comprension e internalizacion de las metas institucionales por todos los

niveles jerarquicos, promoviendo asi la colaboracion, redarquia e innovacion. Ademas, fomenta
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un ambiente donde los empleados sienten que sus opiniones y aportaciones son valoradas,
incrementado su motivacion y sentido de pertenencia. En tltima instancia, este enfoque integral
contribuye al éxito sostenido de la organizacion y a la satisfaccion de sus integrantes (Figura 6).

Figura 6. Modelo Denison - Patron Cruzado de equilibrio entre la alineacion descendente

(Mision) y la alineacion ascendente (Involucramiento).
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Cadena de Valor del Cliente

Esto se refleja en la tension manifiesta entre la Adaptabilidad, cuyo enfoque se orienta
principalmente en el entorno y la Consistencia, la cual se centra en los valores, sistemas y procesos
internos. Las organizaciones de alto rendimiento deben ser capaces de adaptarse y responder al
entorno, y desarrollar sistemas y procesos los cuales permitan ejecutar productos y servicios de
calidad. Esto se logra encontrando un punto de equilibrio donde la flexibilidad no comprometa la

integridad de sus principios fundamentales. Ademas, deben fomentar una cultura organizacional
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orientada a valorar tanto la innovaciéon como la disciplina en la ejecucion. Solo asi se podra

garantizar la satisfaccion del cliente y la sostenibilidad de sus operaciones en el largo plazo.

Figura 7. Cadena de Valor del Cliente.
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Fuente: Denison Consulting (2021). Adaptado por Melero (2025)
Estas dimensiones permiten evaluar como la cultura impacta en el desempefio institucional

y la satisfaccion del personal. En educacion superior, el Modelo Denison facilita la identificacion

de fortalezas y areas de mejora para alinear la cultura con la misién y promover un clima

organizacional favorable.
Sinergias Multidisciplinarias para la Efectividad Organizacional

Dindmica de Equipos y el Proyecto Aristoteles
En este mismo orden de ideas, Girad (2009) expone, la empresa Google se propuso
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descubrir por qué algunos de sus equipos destacaban en la colaboracion, la productividad y la
innovacion, mientras otros equipos con integrantes igualmente capacitados no lograban alcanzar
los mismos resultados, descubriendo algo revolucionario en su momento: El éxito de un equipo
no depende tanto de la inteligencia o el talento individual de sus miembros, sino de cémo es la

dindmica cuando trabajan juntos. Asi mismo, sefialaron cinco factores con incidencia clave:

1. Seguridad Psicoldgica: Los miembros del equipo se sienten seguros para tomar riesgos
sin temor a repercusiones. Un ambiente donde se fomenta la confianza y la apertura es
fundamental.

2. Confiabilidad: Cada integrante del equipo cumple con sus responsabilidades y confia
igualmente en sus compafieros hardn lo mismo.

3. Estructura y Claridad: La claridad en los roles, los objetivos y los procesos es
fundamental para el funcionamiento de los equipos de manera -eficiente
(accountability).

4. Significado: El trabajo debe tener un propdsito personal para cada miembro,
incrementando la motivacion y el compromiso.

5. Impacto: Los miembros deben sentir que su trabajo tiene un impacto real y contribuye

al éxito de la organizacion como un todo.

De esta manera, los resultados del Proyecto Aristoteles de Google senalaron una fuerte
relacion entre estos factores y el rendimiento del equipo. Las estadisticas del efecto en los
resultados mostraron entre otras cosas: (a) Aumento del 30% en la productividad en equipos con
alta seguridad psicologica, (b) Reduccion del 25% en los errores al definir roles y objetivos claros
y (c) Satisfaccion laboral un 40% mayor en equipos con percepcion de un alto impacto en su

trabajo. Igualmente, los descubrimientos del Proyecto Aristoteles estan estrechamente vinculados
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con la inteligencia emocional ya que las emociones juegan un papel crucial tanto en el
funcionamiento de un equipo como en el desarrollo de la misma en sus miembros. Asi mismo,
Girard, quien igualmente es autor del libro EI Modelo Google, describe a la empresa como una

maquina de innovar.

El Proyecto Aristoteles de Google complementa los enfoques del Modelo Denison para
mejorar resultados organizacionales principalmente al centrarse ambos en aspectos clave de la
cultura y dindmica de los equipos en las relaciones interpersonales y la calidad de la interaccion
dentro del equipo como motor de productividad y éxito. Mientras el Modelo Denison ofrece un
marco tendiente a diagnosticar y desarrollar la cultura organizacional en su conjunto, el Proyecto
Aristoteles aporta evidencia practica y detallada sobre como las dinamicas de equipo especificas
(especialmente la seguridad psicoldgica y la confianza) son claves para una cultura se traduzca en
resultados efectivos. Asi, ambas perspectivas se complementan a fin de mejorar la productividad

y el desempeio organizacional desde la cultura hasta la interaccion diaria en los equipos.

Neurociencia Afectiva: Emociones y Motivacion en el entorno educativo

Hoy se tiene conocimiento que la cultura organizacional, no solo se construye con
estrategias, sino también a través de la adecuada gerencia de emociones. Es en este punto donde
la neurociencia entra con fuerza: Estudiar el cerebro facilita la comprension de lo que motiva (o
desmotiva) a las personas en sus labores. El descifrar estas reacciones biologicas permite disefar
espacios y escenarios orientados a propiciar el compromiso y el involucramiento (pasar de las

ideas a las acciones) de una forma mas efectiva.

Cuando los colaboradores sienten que sus ideas son tomadas en cuenta y valoradas,

redundando en algo significativo, se libera dopamina, un neurotransmisor relacionado con el placer
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y la motivacion. Por lo tanto, no es sorprendente en aquellas culturas organizacionales las cuales
reconozcan los logros y tengan un proposito claro (de alto desempefio) presenten mayores niveles
de compromiso. Por el contrario, aquellos entornos laborales donde predomine el miedo (ausencia
de seguridad psicolodgica) o la falta de claridad (ausencia de comunicacion) activan la amigdala,

provocando reacciones defensivas y desmotivacion.

La neurociencia también indica que el cerebro busca certeza. En los ambientes laborales,
esto se traduce en la necesidad de comunicacion clara, metas definidas y retroalimentacion
constante, parametros presentes en el Modelo de Cultura Organizacional de Denison. Los grandes
expertos en coaching indican a su vez, cuando el enfoque de la mente se encuentra en el pasado la
tendencia es a la depresion y cuando esta se encuentra en el futuro la balanza se inclina hacia la
ansiedad. Por tanto, para propiciar resultados optimos con la finalidad de tener un proceso de
coaching efectivo, la perspectiva mental debe estar en el presente. De esta forma, con la presencia

de estos elementos, se reduce la ansiedad y se fomenta algo muy importante: La confianza.

Incorporar estos conocimientos en las estrategias de cultura no requiere de un laboratorio,
sino de una perspectiva mas consciente sobre como se disefia experiencias para las personas. El
punto fundamental: Cuando se alinea biologia con cultura, el compromiso deja de ser un deseo y
pasa a convertirse en una consecuencia. Dicho de otra manera, una funcién clave del liderazgo de
la organizacion es asegurar la creacion y establecimiento de las condiciones adecuadas orientadas

a lograr que estas experiencias procedan y tomen lugar.

En este mismo orden de ideas, la neurociencia afectiva esta estrechamente relacionada con
la efectividad organizacional, al sefialar como las emociones y procesos cerebrales influyen en el

desempefio individual y grupal, asi como en la toma de decisiones y dindmica de trabajo dentro de
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las organizaciones. La neurociencia afectiva estudia como las emociones impactan en la cognicion,
la toma de decisiones y el comportamiento. En el ambito educativo, comprender y gestionar las
emociones es clave para mejorar la motivacion, el aprendizaje y el bienestar de docentes y
estudiantes ya que la gestion emocional adecuada contribuye a crear ambientes seguros y positivos,
reduce el estrés y aumenta la resiliencia, factores con impacto directo en la satisfaccion y el

compromiso docente.

Los conceptos de emociones y sentimientos con frecuencia son utilizados indistintamente,
pero en realidad son conceptos diferentes. Para ilustrar su diferencia se hace referencia a la Tabla
5. Dado lo expuesto y luego de abordar estos conceptos, el tema organizacional requiere de una
perspectiva orientada a los elementos cognitivos, conductuales y afectivos en la toma de decisiones
relacionadas con su desarrollo. Sin tomar en cuenta el dominio afectivo, los impulsores

emocionales de la toma de decisiones subconscientes no pueden reconocerse, ni abordarse.

(Por qué existe ese interés en el ambito afectivo? Se estima en decenas de miles las
decisiones tomadas diariamente por las personas, muchas de las cuales son subconscientes (Daum,
2012). Se necesita considerar si las decisiones van seguidas de acciones, con consecuencias, o si
se toman consciente o inconscientemente. Para cambiar o mejorar la toma de decisiones
subconsciente, se debe abordar la raiz de las decisiones las cuales a menudo se basan en la simple
psicologia del comportamiento. Thorndike y Skinner descubrieron: Las acciones reforzadas
positivamente crean una repeticion de la accién y como descubrio Pavlov, la anticipacion de esa
recompensa conduce a una respuesta predecible de acuerdo a Loewenstein, Vohs y Baumeister

(2012) como se puede observar de la Figura 8.
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Figura 8. Toma de decisiones mediada por las emociones.
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Fuente: Loewenstein, Vohs, & Baumeister (2012). Traducida por Melero (2025)

Tabla S. Diferencia entre los conceptos de Emocion y Sentimiento.

| Emocién

Definicion

Depende

Tipo de reaccion

Origen

Nivel de Respuesta

Duracion de la reaccion

Respuesta biologica ante
estimulos sensoriales

De la interpretacion sensorial

Fisica

Automatica
Inconsciente

No se puede controlar

Externo

Interno

Se producen ante la ausencia de
un sentimiento al tratar de
interpretar estimulos externos

Instintivo

Breve

Dichos populares:
De lo bueno, poco
Nada es para siempre

Respuesta psicologica ante

una emocion

Experiencias previas y de la
forma que la persona
interpreta la realidad

Mental

Experiencia vital o percepcion
de la realidad

Subconsciente

Prolongado

Por consiguiente, dado la toma de tantas decisiones en un dia y el hecho de un elevado

porcentaje de ellas se toman de manera inconsciente, la pregunta logica es: ;Qué guia esas

decisiones, la mayor parte de las cuales ni siquiera se pueden recordar? El investigador Christopher

J. Anderson ofreci6 una explicacion sencilla sefialando a las emociones. El sugiere un mecanismo

donde las emociones proporcionan un modelo circular, secuencial y autoreforzado de orientacion
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para la toma de decisiones explicando como las emociones primero “dan forma” a las decisiones,

ayudan en su implementacion y luego brindan retroalimentacion casi inmediata sobre ellas.

En la medida que la persona tomando decisiones maduras y experimenta la
retroalimentacién emocional o la “recompensa” de la decision, la retroalimentacion emocional ya
no es inesperada, sino anticipada, y comienza a tener en cuenta el paso inicial para “dar forma” a
la decision, como se ilustra en la Figura 9 de acuerdo a Loewenstein, Vohs y Baumeister (2012).
Las reflexiones realizadas hasta el momento aplican por igual a cualquier miembro de la

organizacion independientemente de su ubicacion en el organigrama.

Figura 9. Toma de decisiones construida por emociones.

7 )
» Decisién » N
Emocion | —» percibida | — Emocién | — | Eleccion | — [ Implementacién Resultado
/
/ )
F)fterno E)fterno Emocién
Emocién / Estado Emocién / Estado
de animo de animo ~—

Fuente: Loewenstein, Vohs, & Baumeister (2012). Traducida por Melero (2025)

El Modelo de Denison y la neurociencia afectiva se complementan para explicar la
efectividad organizacional a través de mecanismos culturales y bioldgicos. La sinergia entre ambos
sefala: La efectividad organizacional no es solo estratégica, sino bioldgicamente fundamentada.
Las culturas exitosas logran la integracion de participacion, adaptabilidad, consistencia y mision
creando entornos donde el cerebro opera en estados Optimos, impulsando tanto el desempefio

individual como colectivo. La siguiente tabla ilustra esta afirmacion:
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Tabla 6. Sinergia entre el Modelo de Denison, la Neurociencia Afectiva y Efectividad.

Rasgo Modelo de
Denison

Sub Dimensiones
Involucradas

Efecto

Referencia

Empoderamiento

Involucramiento Trabajo en Equipo

Valores Fundamentales
Coordinacién e
Integracion

Consistencia

Aprendizaje continuo

Adaptabilidad Creando cambios

Metas y Objetivos

Mision .,
Visién

Activa la liberacion de
dopamina en el cerebro,
asociada a la motivacion y la
satisfaccion laboral.

Explica por qué culturas
donde existe alta
participaciéon generan mayor
compromiso y reducen la
rotacion laboral.

Disminuye la activacion de la
amigdala  (reducciéon del
estrés), estructura cerebral
ligada al miedo y la ansiedad.
Entornos predecibles
favorecen la  seguridad
psicologica, clave en la
innovacion.
Se vincula
neuroplasticidad, capacidad
del cerebro para
reorganizarse ante nuevos
desafios. Organizaciones
agiles fomentan entornos
donde la toma de riesgos y la
creatividad activan circuitos
de recompensa cerebrales.
Estimula la corteza
prefrontal, area relacionada
con la planificacion y el
significado.  Cuando los
colaboradores perciben un
proposito, se incrementa su
resiliencia ante el estrés y su
productividad.

con la

Austin, D. (2023),
Morales, J. (2022).

Ressler, K. (2010).

Garcés, M. y Suarez, J.
(2014)

Ustarroz, J., Molina, A.,
Lario, P., Garcia, A., y
Lago, M. (2012).

Efectividad Organizacional: Puente Entre Cultura y Biologia

Segtin Kinicki y Urrutia (2003), la efectividad requiere equilibrar eficiencia, recursos y
bienestar emocional. El Modelo de Denison proporciona el marco cultural, mientras la

neurociencia afectiva lo explica como a continuacion:
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Tabla 7. Sinergia entre el Modelo de Denison y Efectividad segun Kinicki y Urrutia (2003)

Rasgo Modelo de

. Efecto Referencia
Denison
Organizaciones con alta adaptabilidad
(respuesta rapida a cambios) y consistencia
Adaptabilidad (procesos estables) activan  Garcés, M. y Suarez, J. (2014)
Consistencia simultdineamente sistemas cerebrales de Ressler, K. (2010)
recompensa (innovaciéon) y seguridad
(estabilidad).
La correlacion de Denison entre cultura y
desempefio (impacto en métricas: ROI,
Mision satisfacciél}) se sustenta en mecanismos Ustarroz, J., Molina, A., Lario,
. . neuroquimicos.  Culturas  con  alta P.,Garcia, A.,y Lago, M. (2012).
Consistencia

participacion muestran mayor retencion, Ressler, K. (2010)
vinculada a niveles sostenidos de serotonina
(bienestar).

La sinergia entre el Modelo de Denison y la neurociencia afectiva revela que la efectividad
organizacional no es solo estratégica, sino bioldgicamente fundamentada. Las culturas exitosas en
lograr integrar Involucramiento, Adaptabilidad, Consistencia y Mision crean entornos donde el

cerebro opera en estados 0ptimos, impulsando tanto el desempefio individual como colectivo.

En una nueva publicacion en la revista Psychological Review, segin expuesto por Henton
(2025), Cory Cobb, PhD, profesor adjunto en el Departamento de Comportamiento de Salud de la
Facultad de Salud Publica de la Universidad Texas A&M, y colegas de la Universidad de Texas
en Austin, propusieron una hipoétesis de continuidad cultural la cual afirma que los humanos estan
universalmente motivados a conservar y preservar partes clave de sus culturas a través del tiempo

y el espacio (Henton, 2025).

Habilidades Duras, Blandas y de Poder (Power Skills) y su Efecto Sobre La Efectividad

Organizacional

De acuerdo a Kraaijenbrink (2025) y Mufioz y Martin (2024), la mayoria de los marcos de

habilidades estan anclados en el pasado. Todavia distinguen entre habilidades “duras” y “blandas”,
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es decir, conocimientos técnicos frente a habilidades interpersonales. Esta distincion tenia sentido
en un mundo de roles estables y desafios predecibles, pero el mundo ha cambiado, entre otras
cosas como consecuencia de los procesos de globalizacion, siendo ahora el cambio lo Unico
realmente constante y donde el futuro les pertenece a los arquitectos del cambio. Por consiguiente,
en adicion a estas dos competencias se necesita una categoria adicional la cual esta recibiendo la
denominacioén de Habilidades de Poder (Power Skills): Las capacidades estratégicas a nivel de
sistema orientadas a ayudar a las personas a afrontar la complejidad, liderar el cambio y dar forma
al futuro. Estas incluyen: (a) Comprender las situaciones con rapidez, (b) Dar forma a las
respuestas, (c) Avanzar en los sistemas, (d) Obtener resultados y (e) Adaptarse al cambio. La

Figura 10 ilustra esta propuesta.

Figura 10. Habilidades de Poder (Power Skills).

Habilidades que mas N Habilidades que mas
importaban ayer p importan hoy

Habilidades
de Poder

|

*

Habilidades s
Duras

Habilidades
Blandas

Habilidades
Duras

Habilidades
Blandas

Fuente: Kraaijenbrink (2025). Adaptado al espafiol por Melero (2025).

Esta tendencia comienza a observarse de una manera cada vez mas amplia y notoria,
comenzando por las personas de base de las diferentes areas de las organizaciones, pasando por
los equipos de RRHH hasta alcanzar al liderazgo. El enfoque transita a través de lo que el individuo
sabe (duro — know how), como piensa y se relaciona (blando) y actua estratégicamente (de poder).

Esta tendencia sugiere su consideracion en la estrategia de desarrollo del liderazgo y los programas
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de RRHH en las instituciones de educacion superior (IES). De igual manera, a lo largo tendria un
efecto sobre el inventario de habilidades sus egresados deberian desarrollar originando cambios

en la relacion entre la Universidad y el sector laboral.

En este mismo sentido, las llamadas “habilidades blandas™ son en realidad habilidades de
poder fundamentales para el liderazgo y la gestion en entornos complejos y cambiantes. No hay
nada de “blando” en gestionar el caos, influir en las partes interesadas o liderar el cambio. Las
capacidades como el pensamiento critico, la resiliencia, la comunicacion y la empatia, son meta
habilidades que permiten desenvolverse eficazmente en el trabajo y marcar la diferencia en un
mundo impulsado por la répida evolucion tecnologica, especialmente con la llegada de la

inteligencia artificial.

Ahora bien, el verdadero desafio y diferenciador hoy no es solo lo que se sabe, sino coémo
se aplican estas habilidades para mover sistemas, conectar puntos y adaptarse con agilidad. Por
ello, es vital dejar de ver las habilidades técnicas, blandas y de poder como categorias separadas y
empezar a desarrollarlas como un conjunto unificado orientado a fortalecer el liderazgo moderno.
Asi mismo, invertir en estas habilidades transforma equipos de trabajo, fomenta la colaboracion y
redarquia, el aprendizaje continuo, preparando a las organizaciones a fin de enfrentar problemas

impredecibles y reinventarse para el futuro.

Las habilidades de poder (power skills) inciden de manera decisiva en la efectividad
docente en educacion superior porque fortalecen competencias clave para el desempefio integral
del docente mas alld del conocimiento técnico. Estas habilidades, tales como la comunicacion
asertiva, la empatia, la resiliencia, el pensamiento critico y la adaptabilidad, facilitan a los docentes

gestionar mejor sus emociones y consecuentemente las de sus estudiantes, incentivar un ambiente
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de aprendizaje positivo y seguro y responder con flexibilidad a los constantes cambios y desafios

del entorno educativo.

Ademas, el desarrollo de power skills facilita la colaboracion, el liderazgo y la innovacion
pedagdgica, elementos esenciales para mejorar la calidad educativa y el compromiso tanto del
docente como del estudiante. Estudios muestran que los docentes exitosos en integrar estas
habilidades alcanzan niveles mayores de motivacion, trabajo en equipo y gestion de conflictos,
impactando directamente en el rendimiento académico y la satisfaccion institucional. En el
contexto actual, donde la educacion superior enfrenta retos tecnologicos y sociales, estas

habilidades se vuelven indispensables para una ensefianza eficaz y transformadora.

Por tanto, la combinacion de power skills con competencias digitales y cognitivas
magnifica la capacidad del docente para disefiar estrategias didacticas innovadoras y adaptadas a
las necesidades del siglo XXI, promoviendo el aprendizaje significativo y sostenible. Por ello, la
formacion y evaluacion continua de estas habilidades es clave para la efectividad organizacional

docente y el desarrollo integral de la educacion superior.

Como se ha visto, el liderazgo efectivo requiere priorizar las habilidades de poder
estratégicas las cuales integran inteligencia emocional, adaptabilidad e influencia, mas alla del
conocimiento técnico. Los lideres con la habilidad para movilizar estas capacidades seran quienes
definan el futuro, impulsando una cultura organizacional agil, resiliente y preparada para la
complejidad impuesta por la globalidad. Este enfoque representa un cambio profundo en la forma
como concebimos el desarrollo profesional y el éxito en el trabajo. Ser estratégico no es una

personalidad, es una capacidad que puede ser desarrollada.
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La integracion de los enfoques mencionados genera una sinergia que aborda la efectividad

organizacional desde multiples dimensiones:

1. Cultura organizacional (Modelo Denison):

Diagnostica y fortalece valores y

comportamientos que sustentan el desempeiio institucional y la alineacion con la

mision.

2. Dinamica de equipos (Proyecto Aristoteles): Promueve la seguridad psicoldgica y la

confianza, bases para un funcionamiento interno saludable y redarquico.

3. Gestion emocional (Neurociencia afectiva): Facilita ambientes emocionalmente

seguros propensos a aumentar la satisfaccion y el compromiso docente.

4. Desarrollo de competencias (Power SKkills): Potencia habilidades clave para la

adaptacion, liderazgo y comunicacion, mejorando la capacidad de respuesta ante

desafios.

La siguiente matriz ilustra como cada enfoque contribuye a las dimensiones clave de la

efectividad organizacional, permitiendo una estrategia integrada y coherente:

Tabla 8. Matriz de sinergias multidisciplinarias.

. s Neurociencia .
Factor Modelo Denison Proyecto Aristdteles . Power Skills
Afectiva
Mision, Comunicacion y
oo Involucramiento, Seguridad psicologica  Gestion emocional liderazgo orientado a
Cultura organizacional . . . . o

Consistencia, de los equipos para clima positivo la cultura

Adaptabilidad participativa.

Funcionamiento interno

Recursos

Confianza y
comunicacion abierta

Coordinacion y sistemas
claros

Desarrollo y
empoderamiento del
talento

Optimizacion del capital
humano

Regulacion
emocional en la
colaboracion

Bienestar emocional
en la productividad

Trabajo en equipo y

resolucion de
conflictos
Capacitacion
continua y desarrollo
profesional
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. s Neurociencia .
Factor Modelo Denison Proyecto Aristoteles . Power Skills
Afectiva
Satisfaccién docente Sentido dg pertenenciay Ambiente seguro y de Red_ucc1_0’n de estrés yRes;l;enma y
COmMpromiso apoyo motivacion habilidades sociales

Desafios y Estrategias hacia la Implementacion Efectiva
La integracion multidisciplinaria enfrenta desafios como la resistencia al cambio, la
diversidad cultural y la necesidad de formacion continua. La falta de un plan estratégico claro
puede generar incertidumbre y afectar la productividad y el compromiso del personal, tal como se
ha evidenciado en otras universidades.
Para superar estos retos, se debe evaluar:
1. Establecer un plan estratégico claro que comunique la vision y beneficios de la integracion
multidisciplinaria.
2. Fomentar la participacion activa de todos los actores, promoviendo el sentido de
pertenencia y compromiso.
3. Desarrollar programas de formacion continua en Power Skills y gestion emocional
(neurociencia afectiva), adaptados a las necesidades del personal docente.
4. Implementar sistemas de evaluacion y retroalimentacion orientados a monitorear el
progreso y realizar ajustes oportunos.
5. Promover la cultura de seguridad psicoldgica en equipos, inspirada en el Proyecto
Aristoteles, para fortalecer la confianza y colaboracion.
Conclusiones
La integracion del Modelo Denison, el Proyecto Aristoteles, la neurociencia afectiva y las

power skills ofrece un marco integrador y comprensivo para abordar la efectividad organizacional
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en la educacion superior. El Modelo Denison permite diagnosticar y fortalecer la cultura
institucional, mientras que el Proyecto Aristoteles destaca la relevancia de la dindmica de equipos
y la seguridad psicologica. La neurociencia afectiva aporta una mirada cientifica sobre cémo las
emociones influyen en el clima organizacional y el aprendizaje, y las power skills, desarrollan
competencias transversales esenciales para la colaboracion y la adaptacion. Esta combinacion de
perspectivas permite comprender la complejidad de las instituciones educativas desde una vision
sistémica, donde la mision, la adaptabilidad y el bienestar se convierten en pilares estratégicos.

La sinergia de estos enfoques promueve la creacion de ambientes institucionales mas
humanos, flexibles e innovadores, capaces de responder a los retos del entorno educativo actual.
Al equilibrar aspectos estructurales, sociales, emocionales y de habilidades personales, las
universidades pueden avanzar hacia una mejora continua y sostenible. Esta vision holistica no solo
impacta en la calidad académica, sino en el desarrollo profesional y personal de docentes,
estudiantes y personal administrativo. Asi, se fomenta una cultura institucional basada en la
confianza, la colaboracion y el aprendizaje permanente, condiciones esenciales para la excelencia
y la innovacién educativa.

Sin embargo, la implementacioén de este marco multidisciplinario enfrenta desafios como
la resistencia al cambio, las barreras culturales y la gestion de recursos limitados. Superar estos
obstaculos requiere de estrategias de sensibilizacion, formacion continua y liderazgo
transformacional, capaces de involucrar a toda la comunidad educativa. Es fundamental contar con
directivos comprometidos en promover y acompaiar estos procesos, asi como con herramientas y
espacios para evaluar y ajustar las intervenciones implementadas. Solo asi sera posible consolidar

una transformacion genuina y sostenible.
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En conclusion, la integracion de estos marcos tedricos y practicos constituyen una via
prometedora para fortalecer la efectividad organizacional en la educacion superior. Este enfoque
permite a las instituciones anticipar y responder a los desafios actuales, promoviendo la excelencia
tanto como el bienestar integral de sus miembros. Al priorizar la cultura, la redarquia, la
emocionalidad y el desarrollo de habilidades, las universidades pueden convertirse en modelos de

innovacion, calidad y desarrollo humano para la sociedad del siglo XXI.
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