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Fig. 1. Esquema del Método Fabrika.



ANEXO: BASES TEORICAS DEL METODO FABRIKA. 1. Modelo de efectividad

K4
’ e’ So
; ,~" Resultados -, :
Pt . \
\
AY

1
1 ’
')

1 1 \ 1
) ; . )
:Flujo entrante . Flujo saliente

D — —_—
' ' l' l'
' ' ] ]

1
. Formales ,
4 1
S ’

1

\
A}
Rersonas Proceso
N _Informales ,

Fig. 2. Modelo de efectividad.
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B. PROCESOS
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Fig. 3. Flujo de trabajo en equipos.
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Fig. 4. Principios Nueva Cultura.
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Fig. 5. Representacion del cambio en un sistema vivo.
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La figura muestra de manera grdfica algunos aspectos
del cambio en sistemas vivos sociales, como puede ser
un equipo o una organizacién. La bola de colores repre-
senta un sistema vivo (SV) social con una dindmica que
solo tiene un equilibrio en el estado A. Las flechas a
derecha e izquierda en A significan que el SV esté con-
tinuamente fluctuando en torno al estado A como conse-
cuencia de perturbaciones en su entorno o en su inferior
(las perturbaciones internas suelen ser consecuencia de
propuestas de cambio procedentes de las partes del sis-
tema —personas o grupos de personas—, representa-
das en el dibujo por pequefas bolitas que empujan en
diferentes direcciones).

Una de esas fluctuaciones puede llevar al SV a
un estado inestable B. Para el SV, esta situacién implica
un mayor gasto de energia, medible en el eje vertical
de la gréfica, lo que llevard al SV a intentar recuperar
cuanto antes su equilibrio. Como sistema resiliente que
es, en la mayoria de los casos, el SV no tendré proble-
mas en recuperar su estado de equilibrio A. Suponga-
mos, para simplificar, que el impacto de una
perturbacién se puede caracterizar por los valores de
una variable p que en la figura 1 cambia a lo largo del
eje «perturbacién». Segin la gréfica, cuando las pertur-
baciones son menores/anteriores a un valor critico b, el
SV vuelve una y ofra vez a su estado de equilibrio en A
(cambios temporales). Sin embargo, cuando la pertur-
bacién supera el valor b, la dindmica anterior se des-
compone y el SV entra en una fase de incertidumbre
(periodo de transicién) que podria terminar con el SV

de nuevo en A (lo que supone, de facto, una negacién
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del cambio y una vuelta a su anterior dindmica), o con
el SV abrazando el cambio, aunque sin saber por un
tiempo si su destino final serd C (una situacién peor que
la anterior, ya que el gasto energético es mayor), o D
(un estado més favorable y seguramente deseado). Al
punto b se le conoce como punto de bifurcacién, indi-
cando con ello que el sistema se encuentra en un cruce
de caminos y tiene que elegir uno de ellos. La dificultad
de la eleccién es que el sistema solo conoce lo que
deja, pero no tiene una idea clara de lo que le espera
si sigue adelante. Esta incertidumbre acompafia todos
los cambios en los SV, sin que los sistemas humanos
seamos una excepcién. Sabemos lo que dejamos y en
ocasiones sabemos también dénde queremos llegar,
pero cuando nos hallamos en una bifurcacién no hay
sefiales obvias que nos guien ni nadie que pueda decir-
nos con total seguridad qué pasos debemos dar. Com-
prender los mecanismos del cambio, disefiar buenos
procesos y corregir cuanto antes posibles errores son
elementos que, sin duda, ayudan. Tal vez no lleguemos
al lugar deseado, pero con un buen proceso (lo que
puede incluir una ayuda o acompafiamiento externo) es

posible que nos acerquemos bastante.
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Fig. 6. Curva de adopcion de la innovacién de Rogers. En esta
teoria, innovacién es cualquier idea, practica u objeto que las
personas perciben como algo nuevo. Un proceso de transi-
cion cultural cumple estos criterios.

En principio, independientemente de su posicion en la
organizacion, cualquier persona o grupo de personas pue-
de hacer una propuesta para revisar o cambiar una regla
existente (basta con hacer las cosas de una manera diferen-
te y comentarlo con otras personas y grupos de la organi-
zacion), pero sus posibilidades de éxito dependeran de su
capacidad de influencia, algo que finalmente estd muy liga-
do a su poder y estatus. Para que una propuesta se ampli-
fique es necesario contar con el apoyo de personas y grupos
influyentes, pues en caso contrario dificilmente pasara de
ser un comentario mas, entre los muchos que se pueden
hacer cada dia, sin capacidad para alterar el orden/equili-
brio existente.

De los parrafos anteriores se siguen varias ideas impor-

tantes para comprender mejor el funcionamiento de los



ANEXO: BASES TEORICAS DEL METODO FABRIKA. 3. Niveles de cambio

D. Comunidad
4] . . ., . . . 0
5 Concienciacién Capacitacion Transformacién Integracion
'™

PROGRAMAS

OBJETIVOS

EDCon. | | EDCap. |

ED: Equipo Directivo
RI: Responsables Intermedios
ET: Equipo Transversal

Concienciacién y Herramientas y Amplificacién Consolidacién

motivacién habilidades Nuevas précticas Ampliacién G. Interés

Fig. 7 Fases de la Transicion Cultural.
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A. Aprendizaje desde la experiencia
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Fig. 8. Ciclo mejorado del aprendizaje de Kolb.
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