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Negra veendedora de fruta.



omo siete anos encontrar el cami

o. La mayoria de expertos en mate-

ria de gestién, conduccién, direccién

o también llamada gerencia empresa-

rial, términos que consideramos sinénimos;
nos indican el para qué cambiar, el porqué
debemos conducir mejor nuestras organiza-
ciones y otras sugerencias muy bien intencio-
nadas y mejor recibidas; sin embargo, pocos
son los maestros que nos indican el cémo
hacerlo. Creemos correcto que asf suceda; por
cuanto nos obliga a esforzarnos a fin de
encontrar el sendero adecuado y propio para
superar uno de los mds grandes desafios que
nos presenta el siglo actual: Liderar el cambio.

El primer ano de trabajo encontramos que
la dimensién humana es comin a todas las
organizaciones; notamos que los principales
modelos de gestién estudiados anuncian en
coro, que la persona es la esencia; principio;
intermedio y finalidad de la creacién.
Durante el segundo afo nos abocamos priori-
tariamente a descubrir una segunda dimen-
sion comn a las organizaciones humanas y la
hallamos. Expresada en diversas formas por
los expertos, nosotros convenimos en llamar-
la: dimensién conceptual.

381

En el hermoso camino de la biisqueda de
respuestas, llamado generalmente: investiga-
cién, descubrimos, un afio después, la existen-
cia de otra facultad compartida que no escapa
a organizacién alguna: la dimensién funcio-
nal. Ya en las postrimerfas del siguiente ano,
cuando termindbamos de auscultar los por-
menores de las dimensiones anunciadas, se
perfilé con nitida claridad una cuarta, la
dimensién fisica. Cuando pensdbamos que la
busqueda habia concluido, caimos en cuenta
haber omitido lo obvio, la dimensién omni-
presente en toda organizacién: la dimensién
contextual.

Hoy, al séptimo afo, con enorme satisfac-
cién podemos compartir con Uds. una herra-
mienta disefada para atender los requeri-
mientos especificos de gobierno que afrontan
nuestras organizaciones en la actualidad. Han
sido ochenta y cuatro (84) meses fructiferos,
de gran esfuerzo solidario para crear el
COPER: un modelo de direccién que busca el
bien comiin en el Pert, a través del 6ptimo
desempefio de todas aquellas personas respon-
sables de conducir a un equipo humano hacia
el logro exitosos de los objetivos que han pre-
visto alcanzar.



A continuacién se analizardn una por una
las dimensiones referidas, de manera que se
tenga posibilidades de intercambiar conoci-
mientos y experiencias con el objeto de hacer
del COPER un instrumento bdsico de toda
persona de bien que busque lo mejor para su
comunidad.

No es conveniente adoptar ni adaptar
modelos de gestion organizacional disenados
para contextos y realidades de sociedades dis-
tintas; la experiencia ha demostrado en reite-
radas oportunidades que sencillamente no
funciona; en consecuencia, solo queda crear
uno que responda a las necesidades concretas
de la comunidad nacional; esta innovacién,
obra solidaria que busca el bien comuin, que se
viene trabajando durante siete afios, se deno-
mina COPER. un modelo de direccién para
liderar el cambio organizacional en el Pert.
Asi mismo, referimos en aquella oportunidad
que habiamos detectado cinco dimensiones
comunes a todos los medios de gestién estu-
diados a la fecha, estos son: humana, concep-
tual, funcional, fisica y contextual.

La dimensién humana se sustenta en cua-
tro ejes: personal, relacional, transformacional
y trascendental. En el eje personal, la gestién
exitosa se inicia a partir de la conformacién de
una estructura personal que integre actitudes,
aptitudes y voluntad adecuadas; cuya solidez
se sustenta en una sana autoestima; individua-
lidad automotivada de inteligencias, cardcter,
temperamento y hdbitos que garantice la con-
duccion esperada.

El eje relacional; sostén integrado por
importantes componentes tales como la
comunicacién, el trabajo en equipo; la resolu-
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cién de conflictos este componente a su vez
integra subcomponentes sustantivos tales
como el manejo de crisis, conflictos y todas las
fases de negociacién y solucién de problemas
que se presentan en la organizacién; incluyen-
do la toma de decisiones, son formas de
potenciar el progreso de la comunidad utili-
zando la mejor opcién factible.

El eje transformacional (tercer eje de la
dimensién humana) comprende aspectos tales
como el dominio de las técnicas de planea-
miento estratégico, el conocimiento y la pric-
tica de los estilos de liderazgo efectivos; las
formas mds eficaces de motivar a las personas
del equipo que se conduce; la aplicacién del
pensamiento innovador en la conduccién de
seres humanos y la administracién eficaz del
tiempo, de manera que podamos ofrecer un
servicio o bien de excelencia.

Por tltimo tenemos el eje trascendental, el
cual integra los componentes: filosoffa organi-
zacional, cultura y clima organizacionales, res-
ponsabilidad social; asi como la atencién del
medio ambiente. Es el compromiso que
adquiere la organizacién con sus integrantes y
el entorno social.

La dimensién humana necesita responder a
las exigencias de un mundo globalizado, filtran-
do aquellos aspectos que favorezcan un proyecto
autécrono de desarrollo y desechando aquellos
refiidos con la dignidad humana y la bisqueda
de identidad nacional o internacional solidarias.
Lo dicho implica una gestion organizacional de
calidad y de calidez, esfuerzo conjunto inspirado
en una visién de futuro.

La dimensién conceptual, abarca en su pri-



mer eje los componentes de mision o razén de
ser de la organizacién, la finalidad o motivo
por el que se ejecuta una accién; y el propési-
to o intencién para realizar distintas obras y
lograr un beneficio.

El segundo eje espectro, integra sus com-
ponentes: vision o estado que la empresa
desea alcanzar virtualmente; el objetivo o lo
que la empresa busca alcanzar cualitativamen-
te; la meta o lo que la empresa desea lograr
cuantitativamente.

El tercer eje: Involucra los componentes:
politica, ley, precepto, norma y regla; enten-
diéndose a estos como los pardmetros de
mayor a menor, dentro de los cuales debe pre-
ceder una organizacion.

El cuarto eje: estratagema constituye, el
cuarto y dltimo eje de la dimensién concep-
tual; redine los componentes estrategia o el
cémo utilizar los recursos de la empresa para
alcanzar sus metas; tictica o con qué opera-
ciones utilizaremos la estrategia y, finalmente,
la maniobra o acciones que toma la empresa
para poder aplicar la tdctica.

Una de las principales caracteristicas del
entorno organizacional actual es el cambio
vertiginoso y permanente del mismo, que se
complica aun mds dada sus peculiaridades de
incertidumbre e inestabilidad. Es en este
marco conceptual en el que los actuales y
futuros dirigentes del pafs deben conducir las
empresas.

El modelo COPER aspira constituirse en
una herramienta metodolégica de direccion
efectiva para personas que conducen a otras
personas en cualquier tipo de organizacién.
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Pretende servir de referencia a quienes tienen la
intencién de conducir sus organizaciones hacia
el liderazgo en un escenario impredecible.

La dimensién funcional consta de tres ejes:
aprendizaje, aplicativo y operativo. El primer
eje, aprendizaje, integra a su vez tres compo-
nentes: arte, entendido como creatividad
mediante el cual la persona demuestra su ins-
piracién para producir belleza. Ciencia, defi-
nida como el conocimiento verdadero de las
cosas, con hechos demostrados por sus princi-
pios y causas; y finalmente, tecnologia, enten-
dida como los conocimientos utilizados en la
ejecucién de una actividad mecdnica.

El segundo eje, aplicativo, estd formado
por cuatro componentes: Sistema, elementos
relacionados que se afectan mutuamente de
manera racional, segin una disposicién pre-
concebida; proceso, fases sucesivas de un
fenémeno que se retroalimenta para lograr
una meta; método, modo de obrar en las cien-
cias, y procedimiento, guia que detalla como
deben realizarse las operaciones.

El tercer eje, operativo, también consta de
cuatro componentes: funcién, definida como
el conjunto semejantes de actividades,
Actividad, expresada como conjunto similar de
tareas, tarea, acciones para alcanzar metas pro-
gramadas; y por tltimo, operaciones, acciones
para llevar a cabo una tarea utilizando opcio-

nalmente herramientas o instrumentos.

La cuarta y peniltima dimensién del modelo
COPER se denomina fisicascomprende cinco
ejes, el primero es la estructura, el segundo es la
logfstica, el tercer eje son los servicios generales,
el cuarto, la psicoproductividad y el quinto eco-
némico financiero.
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El eje estructura comprende dos ambientes, el
externo y el interno. En cuanto al primero,
quien gerencia debe tener en cuenta, la imagen,
la estética, arquitectura, obra e instalaciones y
servicios de la organizacién. En relacién al
segundo, el interno, conviene tomar en conside-
racién los siguientes elementos: el color, la ven-
tilacién, la iluminacién, la distribucién de plan-
ta, los ruidos, entre los principales.

La logistica es el segundo eje de la dimen-
sioén fisica y esta integrada por los componen-
tes, programacién, control de materiales,
compras y almacén.

Al tercer eje se le a denominado servicios
generales y esta constituido por los compo-
nentes limpieza, mantenimiento, transporte y
seguridad.

El eje psicoproductividad es le pendltimo
eje de la cuarta dimensién. Estd intimamente
relacionado con la produccién, productividad
y la ergonomia. Tiene {ntima relacién con el
desarrollo laboral, donde se suceden un
cimulo de situaciones psicoldgicas que deben
ser consideradas con el objeto de favorecer la
realizacién profesional de los trabajadores, el
mejoramiento de sus condiciones de trabajo y
desde luego, el aumento de su productividad
y de la calidad del producto de su trabajo.

El econémico financiero es el dltimo eje de
la dimensién fisica e integra los componentes
contabilidad y tesorerfa.

La dimensién contextual, dltima dimen-
sion del modelo, estd intimamente relaciona-
da con el conocimiento de la realidad en que
interactia la organizacién; poniendo especial
atencién en el aprecio de su identidad cultural
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(glocalidad), en el énfasis a la importancia de
la espiritualidad en el ser humano (endocali-

dad) y poniendo especial atencién en el cui-
dado de la naturaleza (ecocalidad).

La glocalidad es uno de los tres pilares sobre
los que se apoya la empresa. Se refiere al desa-
rrollo de la organizacién como un organismo
integrado, con una identidad sélida, con valo-
res o intereses comunes que impulsan a la ins-
titucién en la direccién deseada. El desarrollo
de la empresa depende del contexto en el que
este se desarrolla y a su vez la realidad es afec-
tada por la organizacién. La glocalidad es la
respuesta al entorno social (globalizacién) que
como organizacién debemos hacer parte de
nosotros para aceptar o rechazar. Es el eje de la
organizacién encargado de hacer el filtro de lo
que conviene o no, de lo que favorece o no al
desarrollo de la empresa y a la superacién de
sus componentes culturales.

El segundo eje de la dimensién contextual
se denomina endocalidad. Es el esfuerzo con-
junto de los integrantes de la organizacién en
la constante bisqueda de un mundo mejor,
es un anhelo que pertenece a la esfera espiri-
tual del ser humano. Es la religiosidad en la
vida empresarial, es la via a seguir para obte-
ner un ambiente de trabajo respetuoso, segu-
ro, sano. También se considera la calidad
interna y forma efectiva de responder ade-
cuadamente a las exigencias del medio. La
Endocalidad gufa la conducta de los inte-
grantes de la organizacién por la via de los
principios, valores y virtudes socialmente
establecidos y universalmente reconocidos;
hecho que permitird coadyuvar al logro de
los objetivos empresariales de bien comun y
al desarrollo personal de sus integrantes.



El tercer y dltimo eje de la dimensién con-
textual, es el eje ecocalidad. Es el aspecto sus-
tantivo de la organizacién que se refiere a su
relacién con el medio ambiental; busca definir
la interaccién positiva entre las personas, la
naturaleza y la organizacién, con el fin de
conseguir una mejora simultdnea en calidad
de vida, calidad de entorno y desarrollo social
arménico. Las posturas de la organizacién
frente al contexto en que se desenvuelvan han
ido evolucionando paralelamente a las inquie-
tudes de la sociedad. En un principio se tenia
una postura inicial defensiva para luego pasar
a una aceptacién de responsabilidad con el
medio ambiente. Hoy en dia atin no se reco-
noce la necesidad de una politica medioam-
biental honesta y ampliamente consensuada
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para conseguir la supervivencia y el éxito de
las organizaciones. La tarea futura en este
campo es dificil, pero no imposible, es un
compromiso de vida impostergable con la
sociedad en su conjunto.

El modelo de direccién COPER debe tener
en cuenta tres aspectos importantes que la
sustentan: (1) la busqueda de la productividad
organizacional, a través de una administracién
efectiva, (2) el logro de la calidad total del
producto, por medio del sélido ejercicio pro-
fesional y, (3) un liderazgo situacional éptimo
que se refleja en la calidad del servicio otorga-
do. El COPER, en sintesis, es un modelo de
creacion solidaria que tiene como principio y
fin, el bien comiin.



Arriero con carga de pisco.



