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CONCLUSIONES 
 
 
Los resultados de la investigación nos permiten proponer la Tecnología  

SET©, para optimizar la productividad de cualquier organización. 
  
En primer lugar explicamos como situación inicial, el planteamiento 

del problema de estudio: “como optimizar la productividad de las organizaciones  
públicas, privadas, con y sin fines de lucro con la Tecnología SET© (Sistema 
Educación-Trabajo) que representa el desarrollo de la aplicación del modelo de 
funcionamiento de la Estrategia Sistema Trabajo-Aprendizaje (ESTA©) y la Teoría 
del aprendizaje del cambio organizacional para la  nueva formación del personal 
según la educación activa y una nueva acción gerencial. 

 
Con este fin, describimos el alcance de SET© con las acciones que realiza, 

y calificamos su naturaleza con nuestras coincidencias y distingos respecto a 
reconocidas experiencias de cambio organizacional. A continuación presentamos 
SET© con sus características y beneficios  y por último señalamos las diferencias 
entre SET© y el modelo teórico de funcionamiento de la Estrategia Sistema 
Trabajo-Aprendizaje (ESTA©).   

 
Nuestro aporte es:  
 
1- Haber desarrollado SET©: las acciones que realiza, nuestro distingo y 

sus características y beneficios: 
 

Las acciones que realiza y/o promueve son:  
 

 Una nueva formación del personal y  
una nueva acción gerencial                    (Acción 1) 
 

 Organización Veloz-Flexible-Innovadora: 
Organización Integral©           (Acción 2) 
 

 Sistema para Gerenciar    (Acción 4) 
 

 Hiper-Aprendizaje y Formación de  
Grupos de Alto desempeño    (Acción 4) 
 

 Un Trabajo Pro-activo y en Red                        (Acción5) 
 
 Una nueva  educación para el cambio  

de mentalidad de la organización                       (Acción 6) 
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 Un aprendizaje para la adaptación del Personal   

al cambio continuo y la mejora de la  
calidad integral del proceso            (Acción 7) 
 

 Un desarrollo del  Factor Organizacional  y 
Competencias Claves Organizacionales                (Acción 8) 
 

Nuestro distingo con reconocidas experiencias en acciones de cambio: 
es un Sistema para Gerenciar dinámico, abierto, para el cambio 
sustentable y alineación de la organización, para optimizar los niveles de 
productividad de la organización. 
 
Sus características y beneficios:  
  

 ESTA© es el referente teórico con la Estrategia, el Modelo y la 
Teoría del Aprendizaje del cambio organizacional. 

 SET© es una Tecnología (Tecno-ciencia). 
 Que propone  la mejora de la productividad por arriba del 50%. 
 Mediante una nueva formación del Personal.  

 
 
2- Haber desarrollado SET© con la siguiente Visión:   
 

a) Una visión holística de abordaje organizacional, presente en los 
cinco elementos del Sistema. 

 
b) Una Visión sistémica de configuración con un patrón de 

relaciones entre sus elementos según la Teoría del aprendizaje 
del cambio organizacional.  

 
c) Una Visión de la realidad caótica, de probabilidad y de azar. 

 
d) Una visión educacional para el abordaje del cambio.  

  
3- Esta Visión es el contexto que explica las acciones, el porqué del 

distingo, las características y beneficios que ofrece la Tecnología SET©: 
  

 Acciones que responden al  sentido global de cada  organización. 
SET© funciona en cualquier organización. 
 

 Acciones concertadas dentro de un contexto sistémico para lograr 
los resultados que se buscan en cada caso.  
SET© se plantea lograr cualquier cambio. 
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 Acciones orientadas a construir hoy, el futuro en ambientes de 

incertidumbre, propios de los mercados altamente competitivos y 
permanentemente en cambio.  
SET© opera dentro de los principios de una economía del 
conocimiento, donde la información es el poder y el valor de los 
RR.HH.  son el activo intelectual que supera el valor de los 
Recursos Naturales. 

 
 Aprendizaje para la nueva formación de los RR.HH. con el nuevo 

perfil de persona educada.   
SET© cumple con la meta que corresponde al binomio educación 
–mundo productivo que es “Aprender a cambiar”. 

 
Y así proponemos optimizar la Operatividad, Competitividad y  

Productividad de las organizaciones.   
     
 Por otra parte explicamos también, lo que el trabajo demostró obtener 

con la Tecnología SET© y esto es la mejora de los niveles de productividad; y así  
logramos nuestros objetivos y satisfacemos nuestra hipótesis de trabajo. 

 
 Esto se fundamenta, con el análisis de los resultados en los diez (10) 

casos de estudio. Estos resultados con la tecnología SET©, probaron en todos los 
casos, mejorar el nivel de productividad de cada  organización en términos de 
Costo/Beneficio en relación con el Factor de Desarrollo Organizacional y las 
Competencias Clave.  

 
A continuación presentamos las similitudes encontradas en los 

diferentes casos de estudio con la aplicación de la Tecnología, y estas son: 
 
 SET©  logra cualquier cambio cuando promueve en cualquier organización:  
 
1- El Factor de Desarrollo Organizacional que surge de la nueva 

Formación del Personal. 
 
2- El nuevo estilo de funcionamiento  propio de la  nueva acción gerencial. 

 
3- El Hiper-Aprendizaje como promotor del Factor de Desarrollo 

Organizacional. 
 

4- Las Competencias Clave Organizacionales que  determinan el nuevo 
estilo de funcionamiento. 

 
5- Para “adaptarse al cambio continuo” y mejorar la Operatividad en 
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términos de Costo/Beneficio a evaluarse según el porcentaje (%) de 
logro en los Indicadores del cliente. 

 
6- Para obtener la “calidad integral del proceso” y mejorar la productividad 

de la organización en términos de Costo/Beneficio a evaluarse también 
según el porcentaje (%) de logro en los indicadores del cliente. 

 
 A continuación proponemos nuestro sistema de evaluación de los 
resultados con la Tecnología  SET©, los cuales corresponden a la relación  
entre los resultados blandos y los resultados duros. 
 
 Los resultados blandos corresponden a la evaluación del Factor de 
Desarrollo Organizacional, que es la nueva formación del personal en sus 
Competencias Genéricas. Estas son: intuición, percepción, creatividad, reflexión, 
motivación, comunicación, liderazgo, negociación. Y al mismo tiempo estos 
resultados  se identifican con:  
 

a) El nuevo comportamiento del personal en la forma de trabajar, por ende 
b) El cambio de mentalidad de la organización, y  supone también  
c) Una mejora en la calidad del aprendizaje organizacional. 

  
 También son resultados blandos los que corresponden a la evaluación del 
nuevo estilo de funcionamiento que aparece con la nueva acción gerencial. Esta 
es la Capacidad y Compromiso del personal en mejorar los resultados de la 
organización. Y estos resultados se identifican con:  
 

a) Las Condiciones de logro que se convierten en 
b) Competencias Clave Organizacionales propias de 
c) La Organización Integral©. 
 
Los  resultados duros corresponden a los que representan los indicadores  

propios del negocio particular de cada organización.   
 

 La testación la hemos hecho siguiendo el esquema de los “Casos de Uso” a 
través de la secuencia de relacionar la necesidad a superar la estrategia para 
resolver la situación y el resultado obtenido.  
  
 La testación ocurre mediante un proceso de consultoría a 10 
organizaciones diferentes de cuatrocientas mil  (400.000)  horas durante los años 
1996-2002, siguiendo el Manual de la Tecnología SET©. 
 

Nuestro aporte  tecnológico es: 
  

1- Haber programado la Estructura de SET© que hace posible  
 Imprimir en el Sistema su carácter  



 5

 Abierto y 
 Dinámico 
 

 Y promover:  
 Cualquier cambio sustentable en el tiempo  y 
 La alineación de la organización.   

 
Programación del carácter Abierto y Dinámico de SET©  

 
Son 5 elementos en interrelación que desarrollan dos (2)  
movimientos, que comprometen a todos los elementos del sistema.  

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Los movimientos corresponden a los que realiza el Modelo Sistémico 
Integrado, de la acción de las organizaciones para Aprender a 
Cambiar y Construir una Red de Trabajo alineada de Tecnología-
Procesos-Gente (T-P-G). 

 
 
 

 
 
 
 
 

El Movimiento uno (1) y  lo representamos  en forma de Elipse que 
integramos con el otro movimiento que representamos en forma de 
Espiral que configura un cono. 
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La Elipse representa el Mecanismo que desarrolla la organización de 
forma permanente, con la Acción de Educación del personal, su 
Evaluación en relación al  nuevo perfil, el Análisis de los resultados 
de este personal y de nuevo la educación o Feedback para seguir 
evaluando al personal y sucesivamente igual en el tiempo (E-E-A-F)  

  
La Espiral del Cono representa la Interacción que desarrolla la 
organización de forma permanente,  entre el Plan de Acción Inicial y 
Permanente, la Evaluación de los objetivos del Plan según un 
Patrón, y los Resultados, que son las Condiciones para mejorar los 
logros  de la organización (PA-R-E). 

  
Los dos movimientos, Mecanismo e Interacción, representan 
respectivamente con la Elipse y el Espiral del Cono, acciones inter-
relacionadas y el carácter dinámico del Sistema SET©. 
 
Esta interacción es la que promueve la Sinergia, Dinámica y Tipo de 
Energía necesarias para el movimiento de los cinco elementos. 

  
En un primer momento  se mueven los Elementos 4 y 2 uno sobre el 
otro. El Hiper-Aprendizaje de la Educación promueve la nueva 
formación del personal que se convierte en Factor de Desarrollo 
Organizacional (elemento 4) que atiende la gestión del negocio 
(elemento 2). 

 
Casi simultáneamente se mueven también los Elementos 5 y 3 uno 
sobre el otro  
 
Las competencias clave organizacionales representan el nuevo estilo 
de funcionamiento que resulta de la nueva Acción Gerencial 
presente en el Plan de Acción (elemento 5) que atiende el 
funcionamiento del negocio (elemento 3). 
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Progresivamente se construyen 2 planos: el formado por los 
elemento 4-2 en unidad y el formado por los elementos 5-3 en 
unidad. Estos dos planos se superponen sobre el elemento 1 que 
representa el Núcleo del negocio con su meta de cambio, brechas e 
indicadores.  
 
Lo que vemos es que los 5 elementos del Sistema se alienan, 
formando un cubo al superponerse, gracias a la fusión de las 
reuniones como Unidad de Aprendizaje y Equipo de Trabajo,  
quienes son responsables de mantener en la organización el 
Mecanismo y la Interacción, y así generar la Sinergia, Dinámica y 
Tipo de energía necesarias para lograr la Organización Integral© 
veloz, flexible e innovadora, altamente competitiva y productiva. 
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Programación del carácter abierto de SET©  
 
El Sistema opera en cualquier organización. 
 
Por una parte, cada organización desarrolla una Sinergia, Dinámica y 
Tipo de Energía que le es propia y diferente a todas las demás. 
 
Por otra parte, todas las organizaciones aprenden lo mismo: como 
moverse en un ambiente incierto, caótico y con necesidades de todo 
tipo, a partir de personas que disponen no solo del recurso racional, 
sino también del desarrollo de ciertas competencias como la 
intuición, percepción, creatividad, comunicación, motivación y  
negociación, que significa asumir una visión holística (la organización 
como sistema Social). 
 
SET© por tanto, es un sistema que promueve una diversidad de 
comportamientos alineados, con matices diferentes de intereses y 
orientados por necesidades válidas en cada situación. 
 
Por otra parte, estos comportamientos son todos de la misma 
naturaleza, porque obedecen a la meta de la nueva educación, 
responsable además de adquirir conocimientos, de desarrollar el 
perfil de persona educada que demanda la realidad social de hoy, 
probabilística, de azar e incertidumbre. Esta característica le 
concede el carácter abierto del Sistema Educación-Trabajo orientado 
para cualquier organización. 

 
SET© es un Sistema para el cambio Sustentable porque  

 
La unidad de Aprendizaje es una Tarea Crítica responsable de 
mantener en la organización, el COMO (Mecanismo) para resolver el 
porqué de las brechas, en la Gestión del negocio (DONDE), y así 
incrementar la rentabilidad  del negocio (QUE). 
 
La Unidad de Aprendizaje como parte de SET© aseguran el carácter 
sustentable del cambio.  

  
SET© es un Sistema alineado 

 
El Equipo de Trabajo es una de las Condiciones de Logro  
responsable de mantener en la organización, el COMO (Interacción) 
para resolver el porqué de las brechas en el Funcionamiento del 
negocio (DONDE), y así incrementar la rentabilidad del negocio 
(QUE). 
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El Equipo de Trabajo como parte de SET© asegura la alineación de 
las Estrategias, con el núcleo del negocio, que incluye la Meta de 
cambio, la Visión, Misión, políticas y Valores de la organización. 

 
     
 
 
 
  

 
 

 
 
 
 
 
 

Hasta aquí se explica el carácter dinámico y abierto del Sistema, que 
promueve el cambio sustentable y la alineación de la organización, y 
es también un sistema  tridimensional.   
 

Otro valor agregado obtenido con el estudio es: 
 

2- El diseño de un Manual de la Tecnología SET© (1995-1996), como 
parte del trabajo de investigación, para la preparación de Agentes de 
cambio sobre los procedimientos a seguir para estandarizar la 
integración del sistema en cualquier organización. 

 
El Manual, además, se ha enriquecido con la experiencia de su 
aplicación,  vivida  durante ocho (8)  años con los diez (10) casos de uso  
que mostramos en el Análisis de Resultados del presente estudio. Esto 
ha hecho posible los siguientes logros:  

  
 Organizar las diferentes Partes del Manual según los aspectos 

considerados fundamentales para la formación de los 
especialistas. 

 
 Convertir SET© en procedimientos prácticos para el aprendizaje 

de especialistas  interesados en la formación como agentes de 
cambio. 

 
 Construir formatos estandardizados que aseguran el registro de 

la información pertinente, para que SET© produzca los resultados 
que se esperan en operatividad/productividad. 
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 Usar un lenguaje en el Manual claro y sencillo que asegure el 

significado único del mensaje.  
  

 Construir un Glosario de términos correspondientes al marco 
teórico donde SET© y  el modelo se explican. 

 
 Por último y también producto de esta investigación la Tecnología 
SET© se ha convertido también en un conjunto de Productos Organizacionales 
con la forma de “soluciones tecnológicas” (software). 
  
 Las Soluciones Tecnológicas se presentan en forma de Software y de 
Contenidos Web. Las mismas son Experiencias de Aprendizaje y se acompañan 
con “Coaching”. 
 
 Estas Soluciones sirven para promover: 
 

Un Alto desempeño en la instalación de nuevos procesos de (TI) 
Tecnología de la Información, específicamente en el “Empowerment” 
de Redes Humanas 
 
Mejoras en la Productividad Organizacional con el abordaje de 
“procesos de cambio y transformación”, procesos de competencia en 
las empresas. 
 
Alto Desempeño Organizacional a partir del Desarrollo Humano del 
Personal, de la Pericia Docente, de la Evaluación Organizacional, 
Personal y Grupal. 
 
Mejora en la Calidad Educativa mediante un proceso permanente  de  
evaluación organizacional. 
 
Alto Desempeño del Personal con Sesiones de Trabajo para el 
Aprendizaje Gerencial. 

  
 Las Soluciones de  Mejora Organizacional las ofrecemos mediante el 
recurso de la Consultoría acompañada de “Coaching”.  
 

Estas Soluciones sirven para promover la Calidad Productiva de las 
Organizaciones a partir del desarrollo de su Gestión Estratégica. 
 

Estas Conclusiones toman gran relevancia si se considera la necesidad de 
revertir los porcentajes de fracaso en los procesos de cambio y transformación, 
que al día de hoy se anotan en Google, el Grupo Gartner y Harvard Business 



 11

Review, entre otras.   
 
 Las aproximaciones para mejorar la productividad, son desde el siglo XIX, 
con tecnologías duras y o prácticas psicológicas; por eso, lo relevante del estudio 
es haber generado una alternativa a partir de la educación y en el contexto de la 
Economía del conocimiento, donde el ser humano es el protagonista de generar 
progreso, mayores ganancias y bienestar social. 
 
 Nuestra postura es que para ser productivo hay que ser competitivo y esto 
significa satisfacer la necesidad que nos imponen los retos del mercado para 
sobrevivir las empresas. 
 
 Los resultados de SET© indican altos porcentajes (%) de logro en la 
productividad en los diez (10) casos de estudio y la clave en todos, es la formación 
diferente de los Recursos Humanos para moverse en el nuevo siglo. 
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