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ADMINISTRACION DEL CAMBIO EN LAS ORGANIZACIONES

Administration of the change in the organizations

RESUMEN

Con el presente articulo se busca ilustrar los elementos que debe ser tenidos en
cuenta por las organizaciones para afrontar de manera exitosa el cambio,
destacando aspectos como la participacion efectiva de las directivas, la
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construccion colectiva de estrategias, la resistencia; todo con el fin de que las

empresas pueden sostenerse y evolucionar en un entorno desafiante.
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the present article wants to illustrate the elements that must be considered by
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the organizations to confront of successful way the change, emphasizing aspects DUQUE

like the effective participation of the directors, the collective construction of
strategies, the resistance; everything in order that the companies can be

maintained and evolve in challenging surroundings..
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organizations, processes.

1. INTRODUCCION

En los diferentes niveles de una organizacion hay
cambios que involucran saltos radicales, como en el giro
del negocio por el ingreso de nuevos productos o
servicios, por reducciéon de personal o fusion de dos
empresas o0 como consecuencia de nuevas tecnologias.

Las organizaciones que aprenden desarrollan habilidades
creativas para enfrentar el cambio constante y lograr
transformaciones en forma continua, es asi como a la
empresa de hoy le corresponde el reto de reconocer la
necesidad de mejorar permanentemente, sino también
lograr que su personal le acompafie en dicho proceso.

2. QUE ES LA GERENCIA DEL CAMBIO

La gerencia del cambio es una técnica con enfoque
holistico que se utiliza para implementar cambios de gran
escala (relativo) que integren la estrategia y los procesos
de una organizacion, con su gente y su cultura.

Es relativamente novedosa (principios de los 90) y ha
llegado para quedarse; no como tantas modas gerenciales
que llegaron, mostraron (0 no mostraron) Yy
desaparecieron. Se conoce como la parte "soft" de todo
tipo de proyecto “duro” que involucre nuevas maneras de
hacer las cosas.
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the change,

Con sus raices en el desarrollo organizacional, le da un
sentido mas practico y realista a la participacion del
recurso humano en los procesos de negocio. No lo trata
por separado, sino que lo inserta en el contexto real de su
trabajo, mezcldndolo con los procesos y con la
tecnologia, dentro del marco de la estrategia.

Consiste en manejar exitosamente la transicion entre una
situacion presente, hacia otra futura en la cual hay una
promesa de mejorar. Esto es valido para situaciones de
cambio dentro de una empresa (en las politicas, en la
organizacion, en los procesos, en la tecnologia o en todas
las anteriores simultdneamente).

El cambio es responsabilidad de todos y como tal no
debe ser impuesto y requiere de la participacion activa y
comprometida de todas las personas que hacen parte de
una organizacion.

2.1 Factores generadores de cambio
A continuacién se presentan una serie de factores que

debidamente armonizados permiten generar un dptimo y
exitoso cambio organizacional.

e Necesidad sentida identificada: Es condicion
previa para la evolucion de los sistemas
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humanos, teniendo claro la necesidad sentida es
posible lograr motivacion y generar accion.

e Apoyo dela alta direccion. Para que el cambio
sea efectivo es fundamental que la direccién
manifieste un fuerte compromiso por €l cambio,
tanto con palabras como con acciones.

e Clarificacién gradual: los directivos deben
proporcionar informacion anticipada acerca del
cambio que se planea y deben comunicarse
frecuente y plenamente. Aunque la informacién
inicial debe ser de tipo general, la misma debe ir
aclarando graduamente las caracteristicas
especificas del cambio.

e Formacion y apoyo: Es necesario proporcionar
dementos que faciliten € aprendizaje, la
adaptacion y e mejoramiento en los individuos
para que asimilen adecuadamente el cambio

e Retroalimentacion: Es primordia establecer
un mecanismo de comunicacion en doble via
paraayudar a sustentar las decisiones.

2.2 Elementos que contribuyen a generar compr omiso
en las personas

Para lograr €l cambio se deben generar el compromiso d
de la gente, enmarcado dicho cambio en un esquema de
proyecto, se pueden identificar varios
elementos por las que es necesario pasar para lograr
participacion de las personas:

e Construir vision: consiste en clarificar la
vision, “Si hay vision... jla gente se integral
Cunado no hay vision e pueblo se relgid asi
escribié e sabio Salomén. “No cabe duda una
vision claramente definida es elemento vital
para integrar € persona en pensamiento y
accion, porque €eimina la incertidumbre al
precisa a donde se desea llegar si existe un
destino compartido entre empresa e individuo”*

e Comprension: es asegurarse que las personas
tengan conciencia del alcance del cambio, de los
resultados esperados y en qué situacion queda o
puede quedar é mismo. La comprensién implica
un verdadero entendimiento de lo que se quiere
lograr.

e Aceptacion: En esta etapa se un trabgo
netamente  técnico, basado en sesiones
conjuntas y en discusion practica de los
procesos que han de intervenirse e
implementarse.

e Interiorizacion: Luego de la aceptacion debe
pasar un tiempo de préctica de las nuevas

! Guizar Rafael, Desarrollo Organizacional Principiosy Aplicaciones,
Ed. Mc. Graw Hill. Colombia, 2000.

formas, hasta que el sujeto del cambio se
apropie de ellas

La experiencia ha demostrado que los cambios no se
producen por decreto ni por intenciones, este se lograra
solo cuando agrega valor y cuando lo percibe. La gente
solo se compromete con agquello en lo que cree.

2.3 Etapas en un proceso de cambio

Las etapas a continuacion descritas  permiten
implementar un proceso de cambio:

1. Exploracién: etapa en la cual gerentes'y agentes
de cambio exploran la situacién a mejorar o
resolver

2. Concertacion de expectativas. las directivas
expresan los resultados que se esperan del
proceso y/o los agentes de cambio manifiestan
el apoyo que deben recibir de la organizacion.

3. Diagnostico: identificacion de metas especificas
de mgjoramiento

4. Planeacion y accion conjunta: caracterizacion de
pasos para la accion, medios para lograr los
objetivosy posible resistenciaal cambio

5. Accion: implantacion de los pasos para la accion

6. Estabilizacién y evaluacion: determinar el éxito
del cambio y la necesidad de la accidn posterior

7. Terminacion: cierre del proceso e inicio del
siguiente

3. RESISTENCIA AL CAMBIO

El cambio segin Lewin es la modificacion de fuerzas que
mantienen el comportamiento de un sistema estable. Por
ello, dicho comportamiento es producto de dos tipos de
fuerzas. las impulsoras que ayudan a que se efectué y las
restrictivas que se resisten a que se produzca y desean
mantener €l statu quo.

La resistencia al cambio se define como la reaccion
negativa que ejercen los individuos o los grupos que
pertenecen a una organizacion ante la modificacion de
algunos parametros del sistema organizativo.

No comprender e ignorar la resistencia a cambio es
posiblemente la més importante de todas las trampas
existentes en un proceso de cambio. Se encuentra en
todos los niveles de una organizacion. La fata de
entendimiento de esto en el mejor de los casos lleva a la
frustracién y en el peor de los casos a comportamientos
disfuncionales, esto es, a acciones en contra del proceso,
de los impulsadores del mismo y de la propia
organizacion. La comprension y € reconocimiento dela
resistencia y € trabajo con éstay no contra ésta, ayuda
en el desarrollo del proceso de cambio.
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Los factores que inciden en la resistencia al cambio no
responden a una simple relacion de causa-efecto, siendo
en la mayoria de los casos son generados por una
compleja interrelacion de diversos agentes como son:

Miedo a lo desconocido

Falta de informacioén - Desinformacion
Amenazas al estatus.

Factores historicos.

Amenazas a los expertos o al poder

Amenazas al pago y otros beneficios.

Clima de baja confianza organizativa.
Reduccion en la interaccion social.

Miedo al fracaso.

Resistencia a experimentar.

Poca flexibilidad organizativa.

Aumento de las responsabilidades laborales.
Disminucion en las responsabilidades laborales.
Temor a no poder aprender las nuevas destrezas
requeridas.

Los expertos en comportamiento organizacional
consideran que cualquier cambio genera una reaccion
contraria como si fuera una parte inherente al proceso de
evolucion organizativa. Asi, el grado de resistencia al
cambio depende de la informacién de que se disponga.

4. RETOS PARA LA GERENCIA

El mundo cambiante, exige que los gerentes estén
preparados para enfrentar la incertidumbre y lo
inesperado. Es asi como el acto de aceptacion del cambio
como un hecho natural que no puede ser impedido,

La educaciéon, la comunicaciéon, la participacion, la
generacion de compromiso, la negociaciéon, son
estrategias que deben ser utilizadas para enfrentar la
resistencia, que contribuyen a dejar claros los beneficios
del cambio.

De otro lado es necesario planear el tipo de informacion
requerida, su recoleccion, andlisis y la retroinformacion
como también se debe dedicar tiempo y esfuerzo para
direccional el cambio y la transicion personal hacia la
situacion deseada.

Finalmente se exige una gerencia ambulante, con un
liderazgo integral y abierto que genere un sistema de
comunicaciéon capaz de trasmitir energia, optimismo,
crear comprension compartida y coordinar la acciéon aun
en medio de las dificultades.

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El cambio es un hecho inevitable en la evolucion de las
organizaciones, estar conciente de ¢él, les permitird
adaptarse mas rapidamente a los desafios y retos del
entorno.

Se requiere de un nuevo pensamiento organizacional mas
acorde con el proceso de cambio, que crea en el hombre y
que le ayude a creer en si mismo para que la efectividad y
la salud de las organizaciones sea el resultado de un
trabajo continuo y conjunto.

Las estrategias que implementan las empresas como
respuesta al cambio, deben ser el resultado de una
construccion colectiva; lo que contribuird a que se
alcance el éxito de manera mas efectiva.

Con la participacién de los miembros de la organizacion
se facilita los formacion equipos, la sensibilizacion hacia
el cambio y la identificacion y comunion de todos los
niveles que marcan las pautas de los diversos los
procesos.
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