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CARACTERIZACION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN LAS
MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS DEL VALLE DE SUGAMUXI

Resumen

En el &mbito empresarial es muy comln escuchar la afirmacion “la unica constante es el
cambio”, por lo cual vale la pena considerar que este proceso tan comudn en el medio,
conlleva en algunos casos a la premura y a la destreza gerencial para salir avante en
situaciones que normalmente no han sido planeadas, hecho que se presenta con frecuencia,
por situaciones como las que expresan Quirant y Ortega (2006, p. 50), “no nos tiene que
hacer olvidar que debemos entender todo cambio no como un evento puntual y localizado
en el tiempo, sino, por el contrario, como un proceso continuo, lento, interactivo y
multifactorial”.De lo anterior, se infiere que el cambio en nuestra sociedad se ha convertido
en una de las actividades mas cotidianas para nuestras organizaciones, no obstante el reto es
gigante y la ventaja competitiva radica en los conocimientos, puesto que abordarlo implica
adentrarse en escenarios de alta complejidad, debido a las diferentes visiones o enfoques
(Zapata & Mirabal, 2011, p. 92).

La presenteponencia presenta los resultados de un trabajo investigativo riguroso, intitulado:
“Caracterizacion y medicion del cambio organizacional en las medianas y grandes
empresas del valle de Sugamuxi, para la elaboracion de un modelo de gestion.”,
desarrollado por la universidad Pedagodgica y Tecnologica de Colombia, la cual tiene como
objetivo principal medir los procesos de cambio organizacional (C.O.) en las medianas y
grandes empresas del Valle de Sugamuxi, las cuales constituyen un numero de 40
entidades, para obtener dicho fin, se aplicaron 561 encuestas estructuradas (distribuidas de
manera aleatoria entre los empleados de cada entidad). En torno al documento, este tratara
en cuatro capitulos distribuidos asi: en primer lugar se realizard una corta revision
bibliografica sobre el cambio, la historia del cambio y el cambio organizacional. En
segunda instancia, se presentara el marco metodoldgico aplicado en la investigacién, un
tercer punto, referira a los resultados més relevantes del estudio, centrados en presentar la
caracterizacion del cambio corporativo de las empresas en mencion, para luego hacer una
recapitulacion de la gestion del cambio organizacional, seguido de la identificacion de las
barreras y aspectos que favorecen el cambio de las medianas y grandes empresas del Valle
de Sugamuxi. Un cuarto momento lo constituyen las conclusiones més relevantes halladas
en la investigacion. En lo concerniente a la parte metodologica, esta pertenece al paradigma
funcionalista planteado por Durango (2005); el tipo y método de estudio es descriptivo e
inductivo; como instrumento de recoleccion de informacion se contd con la encuesta
estructurada, realizada a los empleados de dichas compafiias. El paquete estadistico
utilizado fue el SPSS™ (v.20), el cual permiti6 realizar un anélisis descriptivo (frecuencias
y tablas de contingencia).

Octubre 8,9y 10 de 2014 Ciudad Universitaria México, D.F.




XIX CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

Referente Tedrico
Acercamiento Historico del cambio

Al hablar de cambio, es importante hablar de la historia, pues el autor mas destacado es
Lewin (1951), quien esgrime basicamente que el proceso de cambio se compone de tres
pasos: 1) descongelamiento, 2) movimiento o cambio, 3) recongelamiento: 1.
Descongelamiento, es la fase en la cual, se pone de presente la sensacion de insatisfaccion
con el estado actual del sistema de fuerzas, identificAndose un desequilibrio; 2.
Movimiento, es la etapa en la cual se lleva a cabo propiamente el cambio en el sistema en
tres fases: 1.inicio del cambio, 2.se alcanza la peor situacion y 3. Se presenta el cambio en
si; 3. Recongelamiento, es el ultimo ciclo en la cual se considera que se logra la situacion
deseada, el nuevo estado de equilibrio compuesto del nuevo par de fuerzas impulsoras y
restrictivas.Luego, Lawrence y Lorsh (1967), resaltan de manera vehemente como ciertos
factores exdgenos (clientes, tecnologia, politica, institucionalismo, cultura, entre otros)
hacen que las organizaciones se adapten para sobrevivir, pues es el cambio, la Gnica manera
de sobreponerse a las exigencias de presiones del entorno. De la misma manera, Katz y
Kahn (1990) y Haeckel (2000), engloban la concepcion del cambio centrados en
organizaciones flexibles y adaptables, organizacion como sistema abierto, cultura o clima
organizacional, dindmica de sistemas (recompensas), la eficacia organizacional y los
sistema de roles, para que se amolden a las exigencias del medio y de la misma
organizacion.

Concepto de Cambio

Al revisar en los diccionarios, el termino cambio, textualmente quiere decir “accidon y
efecto de cambiar”. Ahora bien, de acuerdo a esta percepcion el término cambiar se
entiende como un proceso de reposicién de una accion o una cosa en relacion a otra,
aungue es un concepto muy sencillo, se hace claro en la realidad que Los cambios se
presentan de una manera tan vertiginosa que en un determinado momento, lo que fue un
paradigma, hoy ya no lo es (Garcia, 2005), asi las cosas, como lo sugieren LOpez,
Marulanda e Isaza (2011) cuando se resefia el término es sindbnimo de “dejar de ser o hacer
esto por hacer o ser aquello”, aclarando previamente que existen una serie de fuerzas
enddgenas y exdgenas que ostentan influencia en las decisiones y en los intereses de los
seres humanos (Miquilena, 2006). En torno a las fuerzas propiciadoras del cambio, Benoit
(1996, p. 11) las diferencia en dos grandes grupos a saber: las causas externas,
corresponden a cambios que son provocados por el mercado, las acciones de la
competencia, la innovacion tecnoldgica, la evolucion de la legislacion y de la
reglamentacion y la evolucion de la sociedad, modos de vida y de pensar, a su vez, las
causas internas, corresponden a cambios en la personalidad o los inducidos por la empresa
como: cambio de filosofia de vida, clima organizacional, el desarrollo de la empresa y la
vision del ser humano.Continuando con el anélisis conceptual, Collerette y Gilles (1998,
p.30) establecen que “toda modificacion de un estado a otro, que es observada en el entorno
y posee un caracter relativamente perdurable”, en esta ultima definicion es preciso
considerar el amplio sentido con el cual se debe entender la palabra modificacion, donde se
ponen de manifiesto, las transformaciones generadas por fuerzas exdgenas (antes citadas) y
que hacen que este proceso si se convierta en una constante. Otro importante aporte, lo
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presenta Molina (2000, p.23), quien lo define como ‘“una mezcla constante de
modificaciones reactivas y proactivas guiadas por el propdsito del momento”, esta
percepcion implica una serie de habilidades o aptitudes en torno a los sujetos o actores del
cambio, continuando con esta percepcion, Rabelo (2004, p.11) expresa en torno al tema,
que “ya que el cambio requiere que los individuos se muevan de algo conocido hacia lo
desconocido, los individuos que son relativamente intolerantes a la ambigiedad prefieren el
mantenimiento del status quo”, de acuerdo a esto, el cambio es un proceso a través del cual
se pasa de un estado a otro, generandose modificaciones de cualquier indole, por lo tanto, el
término puede considerarse como la capacidad de adaptacion a las transformaciones que
presenta el exoambiente (Garcia, 2011). Con base a lo anterior, es de acotar, que el cambio
conlleva necesariamente a una necesidad del cambio (Arras, Jaquez y Fierro, 2008), el cual
es un proceso tacito inicialmente, pero hay que promoverlo e incentivarlo, es por esto que
cuando existen recompensas o0 dadivas el proceso fluye con més rapidez, de tal forma que
se pueden presentar exitos o fracasos que dependen de los individuos, complementando el
tema de las necesidades, Benoit (1996, p. 11) considera que existen una serie de
necesidades del cambio, que refieren principalmente a las de metas, objetivos y planes de
accion, estructura organizacional, implementar nuevos sistemas, acabar con las rutinas e
innovar. Por tal motivo, los seres humanos deben introducir cambios actitudinales para
superar la incertidumbre e incluso alterar la manera de pensar, llegando a tener incluso
sentimientos negativos en algunos casos, por lo cual es fundamental que el proceso se
realice de manera secuencial (Delgado, Gbmez, Romero y Vazquez, 2007); seguidamente a
esta tematica, koontz y weirich (2004, p. 457) sugieren que el cambio debe darse acorde a
la identidad y valores de las personas, es decir, que la coherencia entre estas dos variables
es la clave del éxito para que el cambio sea asumido de la mejor manera, por tal motivo, el
cambio es un reto tanto humano que debe ser compatible con los principios eticos
(Camarena, 2007, pp. 83-84).

En este orden, Pérez, Maldonado y Bustamante (2006) y Restrepo, Fajardo y Ladino
(2007), aluden a una variable muy relacionada con el cambio a nivel personal y es la
denominada resistencia, la cual se convierte en una fase normal de rechazo a la variacion,
pues es una respuesta o sistema de autodefensa, en la cual la persona persiste en sus buenas
razones, mientras se recupera y acepta el cambio. Por consiguiente, Camarena (2007, p.81),
insiste en el proceso denominado “La resistencia a los cambios y la inercia de la
organizacion” en el cual el autor, considera que los motivos més relevantes para este
proceso son: interés exclusivo en si mismo, errores de interpretacion y falta de confianza,
apreciaciones diferentes y baja tolerancia al cambio, por su parte Benoit (1996, p. 15)
afirma que el cambio presenta tres caracteristicas claves que refieren principalmente a la
profundidad del cambio, la rapidez de éste y el modo de imposicion del mismo, en tal
sentido, Johnson y Scholes (2001, pp. 446- 449) distiguen los tipos de cambio que van
desde; el cambio planeado, que refiere una modificacion pensada en términos de la
prevision, hasta el denominado cambio Impuesto que se lleva a cabo de manera impositiva
cuando existen intereses antagonicos, e incluso se hace uso del poder antes que de la
autoridad.Para finalizar este acapite Scott & Jaffe (1999, p. 26), presentan graficamente
(Figura 1) las fases de la transicion del cambio en los seres humanos, presentando la
transicion de las fases del pasado al presente de la siguiente manera:
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Figura 1. Fases de la Transicion por el cambio

AMBIENTE EXTERNO

NEGACION COMPROMI

PASADO FUTURO

| RESISTENCI EXPLORACIO [~

Fuente: Scott & Jaffe, 1999, p. 26

En relacion a las fases la primera hace alusion a la NEGACION propia del cambio, pues
normalmente los seres humanos se anquilosan en el pasado y la rutina hace que se cree
seguridad, pues las condiciones no varian y surgen los interrogantes de que pasara y como
las nuevas medidas las afectaran lo cotidiano, de esta manera se avanza a la fase de
RESISTENCIA, que conlleva a generar actitudes de rechazo y de precencién donde se
identifican los aspectos negativos de la transformacion, acto seguido se llega a la periodo
de EXPLORACION, que es en la cual el individuo empieza por aceptar los aspectos
positivos y a analizar objetivamente el alcance del cambio, concluyendo en el
COMPROMISO, que es la fase en la cual se comienza a ver el futuro y a aceptar las
bondades y oportunidades que se van a recibir.

Cambio Organizacional

Segun Alis y Fergelot (2012, p. 26), la literatura sobre el C.O., versa en varios sentidos, es
por esto que se encuentran algunas vertientes que se orientaron en sus inicios (1945) hacia
el hecho de como se genera el cambio, hasta las mas modernas que se ubican a preparar las
organizaciones al cambio, por tal motivo, estas deben ser adaptables desde su interior,
desarrollando capacidades de estabilidad y cambio y preparando agentes que permitan a la
entidad ajustarse al contexto que el medio le genere, obviamente es claro identificar que a
nivel del cambio organizacional existen marcadas diferencias en como se lleva a cabo en
los paises orientales vs los paises occidentales, ante esta postura, Prieto (2003) concibe la
marcada tendencia occidental a hacer cambios abruptos y rapidos, en tanto que en paises
orientales la concepcion se basa en planificacion y es mucho mas lenta, tal como lo expresa
Martinez (2010), en un mercado altamente competitivo, no solo basta con ser eficientes,
sino que ademas hay que ser innovadores y poseer una cultura corporativa de cambio, la
cual debe ser plenamente compartida por los clientes internos de la organizacion (Vargas,
2008). Como complemento a dichas acepciones, Smith (2006, p.11) pone de manifiesto que
para ese cambio organizacional, es necesario satisfacer la flexibilidad y aprovechar las
capacidades de ajuste al nuevo entorno.
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En este orden de ideas, una primera corriente presentada por Charbonnier y ElI Akremi
(2011), concibe el C.O. como la capacidad de adaptacion al cambio de los colaboradores,
un factor de desempefio clave paralos empleados, a fin de acomodarse a las nuevas
situaciones y problemas del diario transcurrir empresarial, los autores proponen tres
capacidades bésicas, a través de: demostrar la creatividad y el aprendizaje continuo,
manejar situaciones estresantes y urgentes e impredecibles y adaptarse a las cambiantes
contextos sociales y culturales, por tal motivo, se requieren de aspectos claves del
desarrollo de la personalidad como el liderazgo y comunicacion organizacional (Trujillo y
Guzmén, 2008). En esta misma linea, Alvarez y Aldrich, citados por Arce (2009, p.54),
afirman que “dentro de las organizaciones existe un conglomerado de variables en
constante interaccion, cambio y movimiento, inmersos en un sistema”, en el cual se actla
con otros sistemas y claro a nivel empresarial es en las areas funcionales y en las unidades
de negocios donde mas producen los cambios de la organizacion (Acosta, , 2002, p.10-11),
de acuerdo a estas percepciones, existen una serie de elementos valiosos que intervienen en
el proceso, tales como las tecnologias, las estructuras, el comportamiento humano vy las
culturas organizacional de las companias (Arellano, 2010).Por su parte, Raineri (2001)
considera, que para poder tener organizaciones adaptables, es necesario crear estructuras
heterarquicas, con modelos flexibles y planos e incluso los hoy denominados modelos
bioldgicos, en los cuales hay que conceder autonomia y descentralizar la responsabilidad a
los niveles inferiores de la pirdmide organizacional, por consiguiente, el C.O. se refiere a
una transformacién organizacional causada por dinamicas que conllevan incluso a nivel
empresarial a procesos tan importantes como la Innovacién (Orengo, et. al., 2002;
Alvarado, 2006; Alarcon, 2011, p.233).

Una segunda postura, presentada por Yaber & Malott (1998), se fundamenta en que el
proceso no solo se basa en las capacidades empresariales y en la gente, sino en los modelos
de gestion y de gerencia, para propiciar el cambio en la organizacion, este hecho que no es
nada facil, pues mantiene bastantes Obices, debido en primer lugar a nuestra percepcion
reacia al cambio y en segundo lugar a que este C.O. es una dimension organizacional
relegada y de menos valor en los estudios de recursos humanos (Calderdn, 2006), por estas
razones, se considera, que el cambio organizacional nace como respuesta a cambios que se
presentan en el entorno empresarial que de alguna forma afectan a las empresas sin tener en
cuenta su actividad o tamafio, en tal sentido, Lussier & Achua (2002, p.421), consideran
que para triunfar en este ambiente dinamico, los lideres tienen el reto de transformar a sus
organizaciones en sistemas flexibles capaces de aprender y adaptarse continuamente.

Una tercera corriente, presentada por Camarena (2007, p.81), concibe a las personas como
el principal activo de la organizacion en aras a generar procesos de cambio al interior de las
compafiias, este aspecto debe soportarse en capacitacién, estimulos y desarrollo de la
creatividad, a través del apoyo a ideas novedosas que suplan las necesidades del medio
ambiente, en esta misma direccion, Daft (2004, p.374), concibe a las empresas modernas
como entes que pueden adaptarse continuamente a situaciones nuevas, por medio de la
labor de los administradores de hoy en dia, en este sentido aspectos claves como el
liderazgo juegan un papel fundamental en la actitud de cambio de los colaboradores; otro
aspecto importante que se debe tomar en cuenta cuando ocurren los cambios es la
comunicacion como lo afirman Johnson & scholes, (2001, p. 473), “la comunicacion se
produce en las organizaciones no solo porque los directivos que desean realizar cambios,
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los quieran comunicar, sino porque los demas mienbros de la organizacion tienen que saber
lo que esta ocurruendo, cuando la alta gerencia mantiene buenos canales de comunicacion
con sus colaboradores esto le permite comunicarles cada uno de los sucesos importantes
que ocurren dentro de la empresa y que de alguna manera los efectard en sus actividades
diarias”, es por esto que cuando los cambios se orientan a la mejora de la calidad de vida o
por el bienestar de los empleados los procesos de cambio fluiran mas rapidamente, claro
esta sin descuidar un ultimo factor que se relaciona con la gente y es el tiempo de
adpatacion al cambio, el cual debe ser el apropiado para no crear malestar o generar
situaciones de presion que choquen contra el buen clima organizacional de la entidad. Para
finalizar, Ruiz., Ruiz, Martinez & Pelaez (1999), presentan a manera grafica (Figura 2) el
resumen de los aspectos claves que inciden en el cambio organizacional.

Figura 2. Modelo de Cambio organizacional y de gestién de cambio organizacional
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Fuente: Ruiz, et. al. 1999, p 7

En conclusion, la figura muestra como las fases del cambio se originan en una necesidad y
pasan a llegar a un proceso de implementacion y control, de la misma forma se destacan los
aspectos del cambio en las organizaciones que van desde el liderazgo, la comunicacion, la
cultura hasta la fijacion de las metas y los objetivos, queda claro que las empresas que no se
adaptan con facilidad a los cambios, estas tenderan a desaparecer en el corto o en el
mediano plazo.

2. METODOLOGIA
2.1 TIPO Y METODO DE INVESTIGACION
El estudio fue de caracter descriptivo-explicativo de acuerdo con Méndez (1998), para

realizar una interpretacion de las variables, tarea que condujo a una mejor descripcion de
las diferentes caracteristicas (Camacho, 2003).
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2.2 FUENTE Y TECNICA DE RECOLECCION DE INFORMACION

Como fuentes primarias (Tamayo, 2002), se tuvieron en cuenta a los empleados en los
niveles operativos y administrativos de las medianas y grandes empresas del valle de
Sugamuxi. Para la recoleccion de informacion, se utilizO como técnica la encuesta
estructurada (Autores Adaptada de Texto Gestion de Organizaciones y de
www.rhtconsultores.net/cambio-organizacional).

2.3. POBLACIQN, MUESTRA, TIPO DE MUESTREO Y TRATAMIENTO DE LA
INFORMACION

La poblacién, objeto de investigacion estuvo conformada por 40 empresas (medianas y
grandes) distribuidas por tamario, para poder clasificar las empresas se tuvo en cuenta la ley
1111 de 2006, que estipula un margen de Unidades de Valor Tributario (UVT), los activos
totales y el nimero de empleados, para las que se consideran empresas medianas y
grandes. Con respecto al sistema de muestreo se aplicaron en total 561 encuestas se por el
denominado aleatorio simple, para el tratamiento de la informacion, la herramienta
utilizada fue el paquete SPSS version 20, complementado con el MS. Excel.

2.4. FICHA TECNICA PROPUESTA. (Cuadro 1)

Cuadro 1. Ficha técnica tentativa del muestreo

FICHA TECNICA

Fecha de realizacion Septiembre, Octubre y Noviembre de 2013.
encuesta:
Institucion UPTC — Sede Sogamoso - Administracion de Empresas
Departamento Boyaca
Zona de aplicacion Jurisdiccion de la Camara de Comercio de Sogamoso
Poblacion Medianas y Grandes empresas del valle de Sugamuxi
Tamarfio de la poblacion 40 empresas (561 encuestas)
Procedimiento de Muestreo aleatorio simple
recoleccion
Tipo de escala de medicion. Likert en las dos primeras partes del instrumento.
Sistema de procesamiento SPSS™ (v. 20)
Metodologia: Encuesta. Cuestionario Escrito.
Unidad de analisis: Empleados operativos y Administrativos.
Realizador del estudio: Investigadores del proyecto.
Prueba piloto Se aplicaron un total de 20 encuestas, distribuidas asi:10 a empresas grandes y 10 a

empresas medianas,Distribuidas aleatoriamente por sector econdmico.

Fuente: Autores.
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HALLAZGOS DEL ESTUDIO

Caracterizacion del cambio corporativo de las medianas y grandes empresas del valle
de Sugamuxi.

Este punto se analiz6 bajo una perspectiva de informacion corporativa y una de cambio
corporativo, en relacion a la primera, se encontr6 que del total de compafiias analizadas, el
55% de estas poseen Unicamente un establecimiento comercial, seguido de un 35% con dos
establecimientos, lo cual permite identificar que la politica de expansion corporativa no es
muy comun a este nivel, de la misma manera se encontré que la actividad principal, el
13,5% correspondid a prestacion de servicios financieros, seguido de un 9,4% de servicios
médicos hospitalarios, para concluir con un 5,8% que hace mencion a entidades de
transporte de pasajeros, cargas y encomienda. Es claro en este punto, que las empresas de
servicios son las que mas abundan en estos dos segmentos empresariales, en lo
concerniente a las actividades secundarias de las compafias mas destacadas se refieren a
instalacién de maquinaria, trituracion y bienestar social. En relacion al tiempo de
vinculacién de los empleados, el 34% lleva entre 0-1 afio; un 25% entre 1-3 afios y un
18,4% superan los 7 afios de servicio. Con relacion al afio de inicio de las actividades de las
empresariales, un 48% de las entidades se originaron a finales de los afios 70, asi mismo se
identificd que el 79,7% son propiedad de capital privado nacional, de las cuales la
organizacion juridica que mas predomina es la sociedad de responsabilidad limitada con un
28,1%, seguida de la sociedad anénima con un porcentaje valido del 24,6%. Este hecho
indudablemente demuestra que las entidades al ser manejadas por sociedades de capital,
ofrecen mas responsabilidad de los socios para con los terceros, pues a diferencia de las
sociedades andnimas, los propietarios solo pierden el valor de sus aportes, esto demuestra
el grado de compromiso de los duefios de estas compafiias.

En lo concerniente al andlisis del cambio corporativo se tuvieron en cuenta cinco
perspectivas a saber: disposiciones organizativas, factores sociales, métodos de trabajo,
objetivos empresariales y personal. En relacién a la parte organizativa el estudio arroj6 que
el 44% de los encuestados estan de acuerdo con los reconocimientos y recompensas
ofrecidos por la organizacion, a su vez se encontr6é que la estructura organica favorece en
un 49,2% al alcance de los objetivos, de igual manera tan solo el 30,5% de los encuestados
estd de acuerdo en que la administracién de politicas y procedimientos es la adecuada.
(Tabla 1)

Tabla 1. Organizacién, administracion de politicas y procedimientos.empresas

P.I.1.3.0rganizacion.admon.paliticay.procedi

Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Fercent

Walid  Muy en desacuerdo 11 20 10 20
En desacuerdo 10 1.8 1.8 a7
Meutral 114 20,3 20,3 241
De acuerdo 2585 458 45,8 B9 5
Muy de acuerdo 171 304 304 100.0
Total 561 100,0 100,0

Fuente: autores a partir del estudio
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Con referencia a la dimension social, se indago si la entidad ofrece una cultura que permita
la adaptabilidad y la flexibilidad, a lo cual los empleados respondieron que tan solo un
24,2% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, mientras que el 44,6% manifestd que
este evento se presenta de manera esporadica; en lo relacionado a la forma de solucion de
los conflictos de forma interpersonal o grupal de manera positiva, quedo claro que el 43,1%
resuelven sus problemas de una manera racional y propositiva, en referencia a la
efectividad de la comunicacion tanto vertical como horizontal en pro del cambio, tan solo
122 de los 561 encuestados estuvo de acuerdo en que este proceso es el adecuado, es
importante también resaltar en este punto que del valor total, 151 empleados se abstuvieron
de responder este interrogante, por ultimo, en referencia a las habilidades de liderazgo
gerencial como ejemplo de roles y modelos de toma de decisiones, 218 de los trabajadores
estan de acuerdo con la presencia de estas habilidades en sus jefes, mientras que tan solo 26
funcionarios asumen estar en total desacuerdo. (Figura 3).

Figura 3. Actitud de jefes como modelos de roles y de toma de decisiones
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Fuente: autores a partir del estudio

En relacién a los métodos de trabajo, se pregunt6 inicialmente sobre si el flujo de trabajo
fomenta mayor rendimiento en calidad y cantidad, en tal sentido el 27,1% de los
encuestados afirmo estar plenamente de acuerdo con este proceso, esto debido en cierta
medida a los mecanismos de comunicacion organizacional y de liderazgo que influencian
los ciclos de trabajo, luego se analizo el uso eficaz y eficiente de la tecnologia, donde se
present6 que el 41,4% expresa hacer un uso racional y adecuado de la tecnologia existente
y la nueva como parte del cambio y reconversion tecnoldgica, para concluir se indago sobre
como los trabajadores solucionan las causas de los problemas y no los sintomas,
respondiendo afirmativamente un 43%, es decir al estilo de los esquemas de espinas de
pescado, estos averiguan las verdaderas razones, inquieta en este punto como el 29,6%
prefirid no contestar al respecto, tal vez debido al poco manejo del tema, pues a nivel
operativo no es muy usual este analisis. (Tabla 2)
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Tabla 2. Actitud para solucion de problemas

FOLAM0.ElL persan. salucioa causas profuy no sintomas

Freguancy

Farcent

“alid FParcent

Curmulative
Farcant

walidd

Muy 8n desacusrdo
En desacuerdao
MHMeutral

Cie scuardo

muy de acuerdo
Total

)
3
166
241
114
561

ra
5,5
29,6
43,0
=1,z
100,0

T
5,5
b= =]
43,0
=1,2
100,0

T
=]
25,2
Fe.a
100,0

Fuente: autores a partir del estudio

En lo que tiene que ver con la faceta de objetivos empresariales, se examind de primera
mano, si el personal cuenta con las herramientas y recursos necesarios para el trabajo,
encontrandose que en valores absolutos, 240 respondieron afirmativamente con respecto al
suministro de estos medios por parte de la entidad, igualmente, se ubicé que la evaluacion
de desempefio hace alusién a estandares de rendimiento, por lo cual 262 empleados
mostraron su existencia actual. (Figura 4)

Figura 4. Existencia de estandares en la evaluacion del desempefio
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Fuente: autores a partir del estudio

Haciendo alusion a la perspectiva de personal, el 48,5% dijo entender que la
responsabilidad hace parte del trabajo, otro aspecto muy importante analizado fue si la
gente se encuentra a gusto por trabajar en la compafiia, ante el cual el 89,3% esta muy de
acuerdo con pertenecer a la entidad y tan solo 1,2% considera que no es la mejor opcién
para laborar, para concluir este item se consult6 a cerca de la motivacion y satisfaccion en
el puesto de trabajo, encontrandose que el 74,9% manifesto estar motivados y sentir agrado
por las satisfacciones recibidas en su cargo.

3.2 Gestion del cambio organizacional EN las medianas y grandes empresas del valle
de Sugamuxi.

Este objetivo se analizd bajo tres dimensiones fundamentales que fueron: ambiente
empresarial propicio para el cambio, practicas de educacién, capacitacién, formacion y
desarrollo que se aplican actualmente en la empresa y practicas de gestion gerencial. En
referencia al primer grupo el 24,9% de los indagados considerd que el modelo gerencial es
muy importante para el cambio organizacional, de la misma manera, un 29,2% dejo claro
que en el proceso los valores y principios permiten o no asimilar apropiadamente los
cambios corporativos, por otro lado se resalta que un 23,9% considera a las normas y

Ciudad Universitaria México, D.F.
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reglamentos una variable de poca relevancia, esto debido segun ellos a que la mayoria de
empresas mantienen mecanismos muy coercitivos de control a través de las normas
existentes, en relacion a la capacitacion y desarrollo, este se configurd en un factor que
ademas de ser motivador es sin duda alguna facilitador del cambio, presentando un 29,6%
de relevancia, para finalizar, el 29,1% describi6 como muy importantes los incentivos
monetarios y salariales, pues en la gran parte de entidades son el unico factor existente no
solo para el desempefio, sino para el cambio. (Tabla 3)

Tabla 3. Variables de ambiente empresarial para el cambio

ANGOS DESTACADOS MEDIANAMENTE IMPORTANTE | MUY
IMPORTANT
VARIABLE MEDIDA E

A. Modelo Gerencial 24,9%
B. Principios y valores 29,2%
C. Normas y reglamentos internos 23,9%

D. Capacitacion y Desarrollo personal 29,6%
E. Incentivos monetarios y salariales. 29,1%

Fuente: autores a partir del estudio

Un segundo grupo de variables referidas al bienestar social, indagd primeramente si se
aplica un plan de induccién en las compafiias, donde se estipul6 que el 80,4% de entidades
lo lleva a cabo, un segundo factor analizado atafie al conocimiento del plan de capacitacion,
donde se constaté que el 67,7% conocen el plan, aunque a nivel interno no se ponen en
practica o se lleva a cabo en un bajo porcentaje, en relacién a la existencia del plan de
desarrollo investigativo, la gran mayoria (59,4%) expresé que no lo conocen, esto se puede
deber principalmente a que en la mayoria de entidades de la regién, no existe el area
funcional de investigacion, innovacién y desarrollo, en lo referente a las recompensas a la
labor investigativa, el 60,2% puso de manifiesto que no existe ningun tipo de estimulo a
estas labores. (Tabla 4)

Tabla 4. Variables de formacion, capacitacion y desarrollo corporativas.

VALOR PORCENTUAL Sl NO
VARIABLE DE MEDIDA
A. Se aplica programa de induccion al grupo 80,4% 19,6%
B. Se conoce la existencia del plan de capacitacion 67,7% 32,3%
C. Existe plan de desarrollo investigativo 40,6% 59,4%
D. Se ofrecen ayudas para formacién y desarrollo investigativo 46,9% 53,1%
E. Se recompensa la labor de investigacion y desarrollo personal 39,8% 60,2%

Fuente: autores a partir del estudio

Con relacion a las variables de la gestion gerencial, se concluyé grosso modo que un 82,5%
de los trabajadores considero que la entidad si posee indicadores de gestion para medir el
éxito y la efectividad, igualmente, el 87,3% manifestd que existe una gran disposicion y
actitud gerencial frente al cambio, esto se puede concluir con base en la formacion y edad
de los nuevos ejecutivos que gobiernan las entidades (Gonzélez, Rodriguez, y Duarte,
2011), como complemento a esto el 24,9% cree que la organizacion es muy normativista,
otro elemento tuvo que ver con la influencia del cambio en la empresa y en la gerencia,
donde el 83,8% relacionaron directamente el cambio con la influencia corporativa y de la
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direccion empresarial, de las misma forma, es tal el efecto de estas practicas que el 85,2%
de empresas se encuentran en procesos de certificacion de calidad, estando a la vanguardia
de los cambios y la globalizacion, un Gltimo factor que genero mucha discrepancia fue si en
la empresa existe una cultura de cambio, al respecto el 59,2% afirmo que si, pero no existe
ningun tipo de cultura de cambio, debido al anquilosamiento de los puestos de trabajo y las
practicas cotidianas. (Tabla 5)

Tabla 5. Practicas de Gestién Gerencial para el cambio.

VALOR PORCENTUAL Sl NO
TIPO DE PRACTICA GERENCIAL

A. ;laempresa cuenta con indicadores de medicion del éxito, eficacia y eficiencia? | 82,5% | 17,5%
B. (El gerente de la empresa estd consciente de la importancia del cambio para la | 87,3% | 12,7%

organizacion?
C. ¢Los tramites administrativos en la empresa facilitan los procesos de cambio? 75,1% | 24,9%
D. ¢Considera que los procesos de cambio influyen en la organizacion y su | 83,8% | 16,2%

gerencia?
E. ¢Se hacen ejercicios de retroalimentacion de los resultados de los nuevos | 67,9% | 32,1%
cambios?
F. ¢Se utiliza en la empresa un sistema de gestion de calidad? 85,2% | 14,8%
G. (Existe en la empresa cultura de cambio facil? 59,2% | 40,8%

Fuente: autores a partir del estudio

3.3 Identificacién de las barreras y aspectos que favorecen el cambio de las medianas
y grandes empresas del Valle de Sugamuxi.

Para analizar este objetivo, se tuvieron en cuenta las barreras internas y externas y los
aspectos que favorecen el cambio, con relacion al primer punto, las barreras que con mayor
frecuencia aparecen son: el apego a las normas y exceso de normatividad con un 51,2%,
seguidos de la multidisciplinaridad de las profesiones con un 51%, para luego llegar a la
imposicion de los criterios de los mas antiguos (47,4%), para concluir con la estructura
organica con una cifra de 43,9%. (Tabla 6)
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Tabla 6. Barreras internas que influencian el cambio.

TIPO DE BARRERA INTERNAS NO SE NUNCA | ALGUNAS | SIEMPRE
(1) 2) VECES 4
Q)

La multidisciplinaridad de profesiones obstaculiza los | 16,8% 25,2% 51% 7%

procesos de creacion, difusién, uso y renovacion del

cambio.

La Estructura organica dificultan la Gestién del | 12,3% 33,3% 43,9% 10,5%

cambio.

La forma de contratacién del personal interfiere con | 7,3% 32,6% 41,2% 18,9%

los procesos de gestion del cambio.

En la solucion de conflictos ¢se impone el criterio de | 9,4% 24,8% 47,4% 18,4%

los empleados més antiguos?

Existe una fuerte resistencia al cambio en la empresa? | 13,9% 31,7% 43% 11,4%

La empresa es muy apegada a las normas vy | 8,2% 17,3% 51,2 23,3%

procedimientos tradicionales pre elaborados

La falta de estimulos reales en materia investigativa | 17,8% 19,3% 41,2% 21,7%

obstaculiza el desarrollo de la gestion del cambio

organizacional

Fuente: autores a partir del estudio

En este punto de discusion se pueden entrever que muchos de los factores tienen que ver
con la rigidez, la adaptacion de la idiosincrasia, el machismo, e incluso el tradicionalismo
tipicos de los estilos de direccion (Gonzalez, Ceron y Alcazar, 2010) y comportamiento,
pues es marcada la resistencia al cambio, e igualmente la carencia de estimulos y
estructuras mas planas para que fluyan los cambios. Un segundo componente de este
analisis, describe las principales barreras Externas, en este orden de ideas figuran en los
primeros lugares: el modelo econdémico con un 46%, seguidos de algunas variables
econdémicas como el poder adquisitivo con un 44,9%, continuando con la influencia del
medio ambiente y los sistemas de comunicaciones con un valor del 44,4% y la idiosincrasia
de la region con un 42,8%. (Tabla 7)

Tabla 7. Barreras externas que influencian el cambio.

TIPO DE BARRERAS EXTERNAS NOSE | NUNCA | ALGUNAS | SIEMPRE
1) ) VECES @)
3)

CULTURAE IDIOSINCRACIA DE LAREGION. | 20,1% | 28,9% | 42,8% 8,2%
MODELO ECONOMICO 155% | 264% | 46% 12,1%
GOBIERNO REGIONAL. 155% | 301% | 41% 13,4%
NORMAS Y LEGISLACION DEL SECTOR 151% | 26,6% | 43,7% 14,6%
MEDIO AMBIENTE 132% | 271% | 444% 15,3%
PODER ADQUISITIVO 16,1% | 24.6% | 44,9% 14,4%
SISTEMAS DE COMUNICACIONES 126% | 28,7% | 44,4% 14,3%

Fuente: autores a partir del estudio

El tercer aspecto evaluado, hizo referencia a los factores que favorecen el cambio al interior
de la empresa, donde los mas representativos son el liderazgo empresarial con un 48,1%,
seguido del trabajo en equipo con un 40,8%, para continuar con el reconocimiento de la
organizacion con una cifra de 39,2%; en atencion a los que menos favorecen el cambio se
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encontrd que son la comunicacion (34,4%) y la aceptacion (30,1%), como fuerza impulsora
para aceptar cambios. (Tabla 8)

Tabla 8. Factores que favorecen el cambio.

TIPO DE FACTORES Valor
%

Liderazgo — Existe capacidad para dar forma o visualizar el futuro de la organizacién y 48,1
especificamente en el puesto de trabajo
Participacion/integracién - Existe Interés de las personas para involucrarse en actividades y 36,2
decisiones especificas requeridas en un proceso de cambio
Comunicacion — hay mecanismos de Transferencia de informacion en forma bidireccional y la 344
percepcion de libertad para expresar ideas y conocimientos de manera abierta
Trabajo en Equipo — Hay Realizacidn de actividades y conocimientos en pro de facilitar la 40,8

adopcion de un cambio
Aceptacion - Existe la fuerza impulsora sobre las razones de las personas para poder comprender la | 30,1
necesidad del cambio en las organizaciones
Conocimiento de la Organizacién — Existe Reconocimiento de la posicién de la empresa en el 39,2
mercado y de las metas perseguidas por la organizacion con el cambio y el papel de las personas en
el proceso.

Cultura de Cambio. — Posee mecanismos de adaptacion al cambio o existe mecanismos claros de | 35,5
la forma como se hacen las cosas en la organizacion.
Fuente: autores a partir del estudio

Para concluir la investigacion se examind sobre la existencia de estimulos para generar
procesos de cambio, alli los empleados reportaron que tan solo un 35% han sido objeto de
ellos, de este grupo se identificaron que los mas destacados son apoyo a patentes e
innovaciones (93%), ayuda a actividades artisticas (90%) y becas para estudio (90%), de
este grupo las que menos se apoyan son inscripcion a eventos de capacitacion (79,7%) y
transporte a eventos académicos con un 82,4%. (Tabla 9)

CONCLUSIONES

De la presente investigacion, se logré concluir en la parte corporativa, un promedio del
50% de los encuestados considera que aunque existen sistemas de politicas, estructuras
organicas y recompensas, muchas de estas no son aplicadas a cabalidad o no son las
adecuadas, asi mismo en lo social un 76% expresa que no hay cultura de flexibilidad y
adaptabilidad corporativa, en este punto un 43% manifesto que a pesar de este obstaculo los
problemas generados por el cambio se resuelven de manera propositiva con base en algunos
esquemas de comunicacion organizacional.

Con relacion al ambiente empresarial del cambio, un 41% considera que la tecnologia
nueva Yy la existente es utilizada de manera efectiva y aunque no existen en la gran parte de
las empresas un &rea de Investigacion y Desarrollo, por otro lado son los valores
corporativos, la capacitacion y los incentivos monetarios los aspectos mas referidos por los
trabajadores, en tanto que las normas y reglamentos son los més denigrados por su apatia.
Por parte de las practicas gerenciales se concluyé que son los sistemas de gestion, la
capacidad gerencial, los indicadores de medicion los més aceptados.
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En lo que tiene que ver con las barreras internas, se destacan el apego a las normas y el
tradicionalismo, la multidisciplinariedad de profesiones, la resistencia al cambio
propiamente, ademas de la imposicion del criterio de los empleados més antiguos. Por parte
de las barreras externas, se destacan el modelo econdémico, el poder adquisitivo, la
influencia del medio ambiente y la cultura e idiosincrasia propios de la region.
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Instrumento de recoleccién de informacién

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA Y TECNOLOGICA DE COLOMBIA
FACULTAD SEDE SOGAMOSO
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DE MEDICION DE CAMBIO ORGANIACIONAL EN LAS MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS
DEL VALLE DE SUGAMUXI.

Nota Aclaratoria: La presente encuesta solo tiene fines académicos y educativos, no obedece a ningun
estudio de inteligencia de mercado o investigaciones tributarias o financieras.

Grupo de investigacion: MANAGEMENT

Centro de investigacion: CIFAS

Escuela Administracién de Empresas Facultad _Sede Sogamoso
N° Encuesta: Fecha de aplicacion:

OBJETIVO: Medir e identificar los factores relevantes que inciden en el el cambio organizacional de las
medianas y grandes empresas del valle de Sugamuxi

Instrucciones:

De acuerdo al enunciado, y teniendo en cuenta sus conocimientos y experiencia indique con una (X) la
respuesta que Usted considere mas adecuada, esta informacion es confidencial por tal razén rogamos
maxima sinceridad en sus respuestas. En los casos de Valorar numéricamente de 1-5, 5 sera el valor mas
alto o el que mas se presente y 1 el valor minimo o con el cual no se presente la variable descrita.

LIDENTIFICACIONDELAEMPRESA

Rut: Region: Provincia:
Razén Social: Barrio: Ciudad:
Calle: N°
RepresentantelLegal: Teléfono: Fax:
N°deEstablecimientos(incluyasucursales): E-Mail (delaEmpresa)

Actividad Principal: |

N°deAfiosdelaActividadPrincipalindicada: | I
Actividades Secundarias:

Afodeiniciodeactividaddelaempresa

(si

Forma depropiedad izaci6 idi
prop Organlzacanurldlca ;‘e'g 01n3 lelpaseapregunta2.lysirespor egu
1. Privada Nacional Indique Indique
conel 1. Persona Natural 5.SociedadAn6nimaAbierta
2. Privada Extranjera namero N - . " conel
2. Sociec espor imitada 6.Cc nimero
. Mi Pri j " .
3. Mixta(Privadanac/extranjera) 3.Sociedad Colectiva 7. Pablica
4.Estatal . -

Il CAMBIO CORPORATIVO.
Indique cual es el factor mas relevante que define el ambiente propicio para la difusion del
conocimiento en la universidad? Califique de 1 a 5 siendo cinco la mas importante y 1 la menos
importante.

1. Disposiciones Organizativas

Muy en En Neutral De Acuerdo | Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo
1. | La compafiia cuenta con 1 2 3 4 5

el reconocimiento

Y las recompensas
precisas para poder
respaldar

Tanto su finalidad como
sus estrategias.

2. | Laestructura de la 1 2 3 4 5
Organizacion consigue
que se facilite el logro de
los objetivos.
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3. | La organizacién 1 2 3 4 5
administra
apropiadamente sus
politicas y
procedimientos

Puntaje Total de
Disposiciones
Organizativas

2. Factores Sociales

Muy en En Neutral De Acuerdo | Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo
4. | La cultura de la empresa 1 2 3 4 5
adaptabilidad y la
Flexibilidad.
5. | El conflicto interpersonal 1 2 3 4 5
y grupal se manejan en
forma positiva.
6. | La comunicacion 1 2 3 4 5
horizontal y vertical es
eficaz.
7. | Los lideres son buenos 1 2 3 4 5
modelos de Roles y
Decisores.
Puntaje Total de Factores
Sociales
3. Métodos
Muy en En Neutral De Acuerdo | Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo
8. | Elflujo de trabajo 1 2 3 4 5
fomenta mayor
rendimiento en calidad y
cantidad.
9. | Se utiliza eficazmente la 1 2 3 4 5
Tecnologia.
10 | El personal centra su 1 2 3 4 5
atencion en la solucion
de las causa profundas
de los problemas sin
limitarse a sus sintomas.
Puntaje Total de Métodos |
4. Objetivos
Muy en En Neutral De Acuerdo | Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo
11. Estoy consciente de la 1 2 3 4 5

finalidad y objetivos
estratégicos de la
organizacion.

12. Cuento con todas las 1 2 3 4 5
herramientas y
recursos que necesito
para mi trabajo.
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13. Los objetivos 1 2 3 4 5
empresariales
descienden en forma
de cascada por toda la
organizacion.

14. Mi evaluacién versa 1 2 3 4 5
sobre mis estandares
de rendimiento.

Puntaje Total de Objetivos |

5. Personal

Muy en En Neutral De Acuerdo | Muy de
Desacuerdo | Desacuerdo Acuerdo
15. | Esta organizacion 1 2 3 4 5
consigue lo mejor que
hay en mi en cuanto al
rendimiento en el
trabajo.

16. Entiendo los deberes y 1 2 3 4 5
personalidades
inherentes a mi
trabajo.

17. | Me gusta trabajar en 1 2 3 4 5
esta compafiia.

18. | El personal se siente 1 2 3 4 5
motivado para realizar
el trabajo de la mejor
manera posible.

Puntaje Total del personal | |

M. GESTION DEL CAMBIO

6. Indique cual es el factor mas relevante que define el ambiente propicio para el cambio en la
Empresa?Califique de 1 a 5 siendo cinco la mas importante y 1 la menos importante.

F. Modelo gerencial 24,9%
G. Principios y valores 29,2%
H. Normas y reglamentos internos MEDIANAMENTE IMPORTANTE 23,9%
I. Capacitacion y Desarrollo personal 29,6%
J. Incentivos monetarios y salariales. 29,1%

7. ¢Cudles practicas de educacion, capacitacion, formacion y desarrollo se aplican actualmente

en la empresa?
Marque con X

Si NO
F. Se aplica programa de induccién al grupo 80,4% | 19,6%
G. Se conoce la existencia del plan de capacitacion 67,7% | 32,3%
H. Existe plan de desarrollo investigativo 40,6% | 59,4%
I. Se ofrecen ayudas para formacion y desarrollo | 46,9% | 53,1%
investigativo
J. Se recompensa la labor de investigacién vy |39,8% |60,2%
desarrollo personal

Octubre 8,9y 10 de 2014 Ciudad Universitaria Meéxico, D.F.




XIX CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

8. De acuerdo a la gestion gerencial. ¢cuales de las siguientes practicas se llevan a cabo en la
empresa?
Margue con X

PRACTICAS Sl NO
H. ¢la empresa cuenta con indicadores de medicién del éxito, | 82,5% | 17,5%
eficacia y eficiencia?
I. ¢El gerente de la empresa esta consciente de la importancia del | 87,3% | 12,7%
cambio para la organizacion?
J. ¢Los trdmites administrativos en la la empresa facilitan los | 75,1% | 24,9%
procesos de cambio?
K. ¢Considera que los procesos de cambio influyen en la | 83,8% | 16,2%
organizacién y su gerencia?
L. ¢Se hacen ejercicios de retroalimentacién de los resultados de | 67,9% | 32,1%
los nuevos cambios?

M. ¢Se utiliza en la empresa un sistema de gestién de calidad? 85,2% | 14,8%
N. ¢Existe en la empresa cultura de cambio facil? 59,2% | 40,8%
V. BARRERAS DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

9. Marque. la frecuencia con que se presentan las barreras que impiden el desarrollo del
cambio de la empresa.

Margue con X

TIPO DE BARRERA INTERNAS NO SE | NUNCA ALGUNAS | SIEMPRE

Q) (2) VECES 4)

3)

H. La  multidisciplinaridad  de | 16,8% 25,2% 51% 7%
profesiones obstaculiza los
procesos de creacion, difusion,
uso y renovacion del cambio.

. La Estructura organica | 12,3% 33,3% 43,9% 10,5%
dificultan la  Gestion  del
cambio.

J. La forma de contratacién del | 7,3% 32,6% 41,2% 18,9%
personal interfiere con los
procesos de gestion del
cambio.

K. En la solucion de conflictos ¢se | 9,4% 24,8% 47,4% 18,4%
impone el criterio de los
empleados méas antiguos?

L. Existe una fuerte resistencia al | 13,9% 31, 7% 43% 11,4%
cambio en la empresa?

M. La empresa es muy apegada a | 8,2% 17,3% 51,2 23,3%
las normas y procedimientos
tradicionales pre elaborados

N. La falta de estimulos reales en | 17,8% 19,3% 41,2% 21,7%
materia investigativa
obstaculiza el desarrollo de la
gestion del conocimiento
investigativo

O. Otras. Cual?
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TIPO DE BARRERA EXTERNAS NO SE NUNCA ALGUNAS SIEMPRE
(1) 2) VECES (4)
3)
H. CULTURA E IDIOSINCRACIA | 20,1% 28,9% 42.8% 8,2%
DE LA REGION.
I. MODELO ECONOMICO 15,5% 26,4% 46% 12,1%
J. GOBIERNO REGIONAL. 15,5% 30,1% 41% 13,4%
K. NORMAS Y LEGISLACION | 15,1% 26,6% 43, 7% 14,6%
DEL SECTOR
L. MEDIO AMBIENTE 13,2% 27,1% 44,4% 15,3%
M. PODER ADQUISITIVO 16,1% 24,6% 44,9% 14,4%
N. SISTEMAS DE | 12,6% 28, 7% 44,4% 14,3%
COMUNICACIONES
O. Otras. ¢Cuales?

10. ¢ Cuando se presentan cambios en la empresa, el mecanismo méas comin de retroalimentar el concepto de los
empleados es?
Marque con X

MECANISMO
Buzones de sugerencias

Encuestas de clientes
Informes de grupos focales

Informes, o resimenes postventa
Ninguna

Quejas y reclamaciones

Encuestas de clima laboral

Actas de entrevistas con empleados

Medios electronicos (internet,extranet,intranet)
Otro (Por favor especifique)

[ A e e A I B B
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V FACTORES QUE FAVORECEN EL CAMBIO

11. ;Cuantos trabajadores por categoria de vinculacion posee la empresa?

TIPO DE FACTORES NO SE | NUNCA | ALGUNAS | SIEMPRE
(1) @) VECES (4)
)

H. Liderazgo — Existe capacidad
para dar forma o visualizar el
futuro de la organizacion y
especificamente en el puesto de
trabajo

I. Participacion/integracion -
Existe Interés de las personas
para involucrarse en actividades
y decisiones especificas
requeridas en un proceso de
cambio

J. Comunicacion — hay
mecanismos de Transferencia de
informacion en forma
bidireccional y la percepcién de
libertad para expresar ideas y
conocimientos de manera
abierta

K. Trabajo en Equipo — Hay
Realizacién de actividades y
conocimientos en pro de facilitar
la adopcion de un cambio

L. Aceptacion - Existe la fuerza
impulsora sobre las razones de
las personas para poder
comprender la necesidad del
cambio en las organizaciones

M. Resistencia al cambio - se
presenta resistencias activas o
pasivas que genera la persona
frente a la posibilidad de cambio

N. Conocimiento de la
Organizacion — Existe
Reconocimiento de la posicion
de la empresa en el mercado y
de las metas perseguidas por la
organizacién con el cambio y el
papel de las personas en el
proceso.

O. Cultura de Cambio. — Posee
mecanismos de adaptacion al
cambio o existe mecanismos
claros de la forma como se
hacen las cosas en la
organizacion.
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12. Existen Estimulos cuando se generan procesos de cambio?

Sl NO

Si su respuesta fue si ¢cuantos estimulos ha recibido el grupo de investigacion?

TIPO DE ESTIMULO

PORCENTAJE

Transportes a eventos académicos

82,4%

Apoyo proyectos

86,6%

Apoyo gastos viaje

84%

Reconocimientos especiales

82,9%

Estimulo econémico en dinero

84,1%

Inscripcién eventos de capacitacion

79,7%

Adquisicion de pedidos de materiales

88,9%

Apoyos para actividades artisticas

90%

Apoyo patentes, innovaciones y creaciones

93%

Becas para estudio

90%

A e|T|T|@mmo0|w >

Apoyos a bienestar social

88,6%

13. ¢Cuanto tiempo lleva en la empresa?

Margue con X

A. 0-1 afos
B. 1-3 afos
C. 3-5afos
D. 5-7 afos
E. 7 afios en adelante

Fuente:  Autores Adaptada de Texto  Gestion
www.rhtconsultores.net/cambio-organizacional

Firma Encuestado y Sello de la Empresa:

de Organizaciones y de

Firma del Encuestador:

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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