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El entorno organizacional en que tienen que vivir actualmente las organizaciones,
esta caracterizado por los procesos de globalizacion, por el desarrollo tecnoldgico,
por la diversidad cultural, por las nuevas expectativas de las sociedades que
obligan a dichas organizaciones a la busqueda de nuevos disefios
organizacionales - mas planas con cadenas de mando mas extensas-, la adopcion
de modelos de calidad contemporaneos y el desarrollo de equipos de alto
desempefio.

Ante este entorno, las organizaciones tienen que adoptar procesos de gestion del
cambio que permitan que los modelos o técnicas de mejora organizacional tengan
el éxito esperado, ya que dicha gestion del cambio contribuye a que las técnicas
sean implementadas bajo una estructura y condiciones organizacionales
adecuadas, bajo una aceptacion y compromiso del factor humano que esta
involucrado en dichos procesos.

El cambio se convierte de esta forma en una herramienta, en una accion
impostergable, ya que sélo de esta manera se estara en posibilidades de enfrentar
las nuevas exigencias organizacionales que demanda el mundo actual. Esto se ve

ratificado con el estudio de la llamada megatendencia del cambio.



El alto desarrollo de la tecnologia de la informacién, la creciente lista de fusiones
de alianzas estratégicas, la investigacion tecnologica; estan provocando un
cambio de alta velocidad, que hasta los llamados protagonistas veteranos no

pueden suponer ni imaginar.

Algunos de los retos que tiene que desarrollar la mediana empresa producto de

esta megatendencia son:

1- Tecnologia administrativa

Dada la nueva realidad del entorno dentro del cual se encuentra inmersa la
mediana empresa, uno de los aspectos que tendra que modificar son sus estilos y
formas de administracion; concepciones tradicionales, estructuras rigidas, tramos
de control muy cortos, muchos niveles jerarquicos y un enfoque de planeacion
carente de una prevision estratégica ya no van a ser viables en este tipo de

empresas como lo sefiala Garcia (2000).

Ahora tendran que enfocarse en modelos administrativos mas estratégicos,
estructuras menos rigidas, tramos de control mas extensos y mayor fluidez en la

comunicacion y en el trabajo asi como en los sistemas y procedimientos.

2- Cultura Gerencial

Sin duda otro de los aspectos que tiene que enfrentar la mediana empresa, es la
formacion de nuevos cuadros directivos, de lideres con mayor vision y habilidades
administrativas. El desarrollo de una cultura gerencial que promueva el cambio en
las organizaciones, que muestren un mayor interés en el factor humano, en la

motivacién y capacitacion.

Una cultura gerencial que pueda entender una cultura local pero también pueda en

un momento dado entender otras culturas y poder asumir una actitud de empatia



para sacar el maximo provecho. Y no presenten situaciones desgastantes que
generen problemas en el factor humano, por la falta de comprension de dichas

culturas, como es el caso que describio en su tiempo Krast (1995).

3- Tecnologia

Al respecto hay varios retos, uno de ellos es el acceso a la tecnologia que en
muchos casos tendra que ser importada; otro asunto es la disposicion de capital
para adquirir esas tecnologia; y otro aspecto importante es contar con personal

calificado que haga uso de dichas tecnologias.

4- Calidad

La bUsqueda de contar con mas y mejores sistemas de calidad son y serd una
prioridad para este tipo de empresas; la adopcion de normas de certificacion de
calidad se convertira con el paso del tiempo en un requisito indispensable para

poder tener acceso a clientes importantes.

Sin embargo, el reto no puede verse simplemente como el hecho de implementar
dichos sistemas de calidad como tales, sino de crear y desarrollar todas las
condiciones necesarias para que estos tengan el funcionamiento esperado; entre
otras cosas estan: la formacion de equipos de trabajo, circulos de calidad, el
desarrollo de una cultura de calidad y la adaptacion del disefio de la empresa para

gue este tipo de sistemas encaje perfectamente.

En este tipo de retos, el factor humano juega un papel muy importante, porque se
da la busqueda de establecer coincidencias entre la cultura de calidad con
respecto a la cultura de los trabajadores mexicanos, aspecto nada facil de llevar a
cabo porque en la cultura de calidad estan implicitos aspectos que tienen que ver
con la concepcion del trabajo, la forma de ejecutarlo, la manera en como se

percibe a los jefes, compafieros de trabajo y a la organizacién en su conjunto.



5- Capacitacion

Garcia(2000) plantea que la mediana empresa requerird actuar dentro de un

marco de planeacion en diferentes niveles en torno a la capacitacion, estos son:

a) Mejorar el nivel educativo de los trabajadores

b) Fomentar el cambio de actitudes

c) Incrementar la capacitacion para el trabajo

Se requerira como sefala Trosino (2000) de una planeacion estratégica de la
capacitacion y de un enfoque sistémico en la deteccion de necesidades; sélo de
esta manera la capacitacion serd realmente una inversion para la empresa. La
capacitacion va a jugar un papel muy importante en los casos que se requiera

formar personal con multihabilidades o polivalente.

6- Cultura Organizacional

Esto puede representar un gran desafio en muchas de estas medianas empresas,
ya que poseen culturas muy fuertes que poseen en muchos casos habitos de
trabajo, patrones de comportamiento que no favorecen el trabajo en equipo, el

sentido de calidad en el trabajo, la simplificacién del mismo.

El reto entonces es no solamente desarrollar una nueva cultura laboral, sino cémo
hacerle para desarrollarla, porque la formacion y/o modificacion de culturas
laborales son procesos a mediano y largo plazos; no es algo que se pueda hacer
en un tiempo relativamente corto, ademas de que es un proceso en donde todo el

personal tiene que verse involucrado, desde el mas alto directivo hasta el nivel



mAas operativo existente. Es un reto bastante complejo que tiene que enfrentar

este tipo de empresas.

Por consiguiente, el reto no es solamente implementar cambios y modelos o
técnicas de mejora organizacional, sino que dichos procesos vayan acompafados

de una adecuada gestion del cambio.

De esta forma el objetivo de este trabajo fue: conocer cuéles son las acciones que
prevalecen en materia de gestion del cambio en la mediana empresa
manufacturera de la ciudad de Querétaro. Y como objetivos particulares se

tuvieron:

*Conocer —de manera general- el entorno organizacional que enfrenta la mediana

empresa.

*ldentificar las principales acciones que prevalecen en materia de gestion del

cambio.

*Valorar el lugar que ocupa el factor humano en los procesos de cambio

Con respecto a la metodologia, se trabajé con una muestra de veinticinco
directivos o personal con puestos estratégicos dentro de dichas empresas. Para
esto se aplicé una lista de verificacidon la cual se disefio para este fin. El tipo de
estudio fue exploratorio-descriptivo. Se estructuré una lista de verificacion para
conocer cuales son los aspectos que prevalecen en la gestion del cambio. El

instrumento se integrd por quince reactivos.

El bloque de quince reactivos a su vez identifica los siguientes factores:

1- Objetivo del cambio:



Consiste en haber recibido la informacion suficiente que explicara porqué se llevo
el cambio, cuales fueron las razones que lo motivaron, tener claridad en cuanto a

su razon de ser.

2-Beneficios:

Se refiere al hecho de haber recibido informacién de cuales eran los beneficios,
las ventajas, los resultados que se iban a obtener en la realizacién de un cambio
determinado ya sea para la organizacion, departamento, area o puesto(s) de

trabajo determinados.

3-Sensibilizacion:

Consiste en haberse creado o reforzado una conciencia de que hay que cambiar
(en el caso de los empleados, trabajadores o dirigentes); en haber trabajado para
reducir la resistencia al cambio y en aceptarlo como algo natural, necesario. Esto
implica entre otras cosas gestionar aspectos como son: poder, los conflictos,

intereses, autoridad, entre otros.

4- Agente de cambio:

Se refiere a la existencia de un individuo o conjunto de individuos que guiaron el
cambio, asesoraron, apoyaron, dieron instrucciones, manejaron las relaciones de
poder, que impartieron o coordinaron la capacitacion que se requiriera a las
personas que formaron parte de un proceso de cambio. Es decir, individuo(s) que

estuvieran en estrecha comunicacion con estas personas.

5- Seguimiento:



Consiste en haber realizado evaluaciones, auditorias, monitoreos, verificaciones al
cambio o los cambios que se han llevado acabo y haber valorado, ponderado los

resultados obtenidos; implica una retroalimentacion al respecto.

Para esto se construy6 un Marco teérico conformado de tres grandes capitulos; el
primero de ellos tiene que ver con el entorno organizacional en donde se reviso:

*;Qué es la globalizacion?. Una breve descripcion de los procesos de
globalizacién. Descripcion de las megatendencias imperantes hoy en dia como
son: megatendencia de orden econdomico, financieras, tecnoldgicas,
administracion de las organizaciones (productividad, estructuras organizacionales,
liderazgo, alianzas, valor, calidad, servicios fuerza laboral) y la megatendencia del

cambio.

*Otro capitulo lo conformé el desarrollo de los retos y perspectivas de la mediana
empresa. Descripcion de la mediana empresa. Y finalmente, el tercero, que hace
referencia a:

*Descripcion de la gestion del cambio: concepto de cambio, méviles o causas del
cambio, tipos de cambio, como se gestiona el cambio, las etapas que lo
conforman. Dentro de las cuales destacan:

a) Objetivo del cambio

b) Beneficios del cambio

c) Sensibilizacion del cambio

d) Agente de cambio

e) Seguimiento del cambio



A continuacion se describen brevemente los resultados obtenidos:

En cuanto a los resultados y conclusiones se puede plantear que se vive
actualmente un entorno organizacional turbulento caracterizado por procesos de
globalizacién del cual emanan una serie de exigencias organizacionales como
son: alta capacidad de respuesta, desarrollo de la tecnologia, reduccién de costos,
calidad, innovacion de productos y servicios a los cuales tienen que dar respuesta
dichas organizaciones; lo cual lo podra llevar a acabo si se implementa una
adecuada gestion del cambio, que permita que los modelos o técnicas de mejora

organizacional tengan éxito.

Desde un enfoque sociotécnico, cuando se habla del cambio en las
organizaciones no solamente estan implicitos los procesos, sistemas, maquinarias,
estructuras, politicas; sino también, el factor humano, el cual juega o desempefia
muchos papeles: por un lado es un elemento que puede verse afectado por el
cambio, en si él puede ser el cambio mismo, pero también es el responsable de

administrarlo, de ejecutarlo y de mantenerlo.

En base a los resultados obtenidos se puede concluir que en términos generales
se realizan esfuerzos y trabajos para llevar a cabo una gestiéon del cambio; sin
embargo, un aspecto que se considera fundamental como es la sensibilizacion es

algo de lo que menos evidencias existen que se trabaje.

Tomando en cuenta que el factor humano es el elemento més importante en las
organizaciones, se debe por lo tanto trabajar en la concientizacion del cambio y

proveer al trabajador de alternativas para una mejor adaptacion del mismo.

Como se ha estado comentando, el aspecto de la sensibilizacién es estratégico en
la gestidn del cambio, porque esta estrechamente relacionado con la resistencia al
cambio y aunque ésta posee una serie de matices y caracteristicas universales,

sus fuentes y la manera en como se manifiesta son muy diferentes en cada pais.



Esto obliga a conocer y abordar aspectos tan importantes como la psicologia del
mexicano, su cultura laboral, su concepcion del trabajo y desde luego su

concepcion muy particular del cambio.

Pero no solamente del trabajador mexicano es importante, también es necesario
revisar y replantear la cultura gerencial predominante en este tipo de empresas,
porque al fin y al cabo son ellos por lo menos los que deben guiar y facilitar -en un
primer momento- los cambios que tengan que enfrentar estas empresas. La
gestion de la resistencia al cambio debe ser mas preactiva mas que reactiva.
Finalmente cabe mencionar que para evitar llegar a tener estas carencias en la
gestion del cambio y poder enfrentar con mas certidumbre los retos y perspectivas
de la mediana empresa se considera necesario; ademas, desarrollar un enfoque
mas global del tema, es decir, contar con un enfoque mas holistico, mas sistémico;
en donde la gestion del cambio sea una parte fundamental de un modelo de

gestion mayor.
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