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1 INTRODUCCION

La direccion de las organizaciones debe tener las capacidades vy
requerimientos necesarios para llevar a cabo una gestion de cambio acertada, que
permita dar respuesta a todas aquellas transformaciones que ha mantenido la

sociedad a lo largo del tiempo (Tippelt & Amorads, 2005) (Negrete Jiménez, 2012).

Entendiendo el cambio como una modificacién ocurrida en el entorno del
trabajo, representa un aspecto importante en la innovacion de las organizaciones y
en su capacidad de adaptacion para responder a las diferentes transformaciones
del medio ambiente interno y externo (Waissbluth, 2012) (Malott, 2001).

Con el animo de ajustarse y mejorar continuamente, las organizaciones han
aplicado mecanismos que les permiten medirse a si mismas y evaluar sus
procesos, considerando la gestibn como ese camino que se sigue para asegurar el
cumplimiento de objetivos; uno de estos mecanismos es la auditoria (Franklin,
2007).

Los mecanismos de evaluacién en el ambito empresarial permiten enfrentar
los frecuentes retos a los que debe someterse la organizacion y gracias a las
funciones bésicas de la administracion de empresas como la planificacion,
organizacién, direccion, ejecucién y control, es posible la implementacion de los
cambios que se requieren para dar respuesta a sus clientes internos y externos
(Garcia Rubiano, Gomez Navarro, & Londofio, 2009) (Pardo Enciso & Diaz
Villamizar, 2014).

En este trabajo se propone presentar la interaccién de recursos humanos con
el area de produccién en la administracion del personal como clave para la
planeacion y desarrollo del cambio organizacional a modo de estrategia que viene
desde la cultura organizacional, buscando su flexibilidad y adaptacién al cambio

acompanados del control interno y auditoria para engranar las intervenciones que



se requieran durante esta etapa, teniendo en cuenta las teorias que se han

desarrollado sobre el tema.



2 CAPITULO 1 CAMBIO

“El cambio es un fendmeno social que ocurre en diversos contextos, con
diferentes magnitudes, y con variados tipos y manifestaciones” (Maisch &
Tarazona, 2000). Se puede decir que el cambio es esencial en el desarrollo de la
sociedad y del hombre desde el mismo inicio de su existencia y aunque su
ocurrencia es diaria, se requiere de un proceso de adaptacion para asimilarlo y no
sufrir trastornos por ello. Los cambios son causados por la interaccion de fuerzas

gue pueden clasificarse en:

Enddgenas: son aquellas que provienen del interior de la organizacion.
Exdgenas: son aquellas que surgen del exterior de la organizacion,

generando la necesidad de cambios de orden interno.

Por lo anterior en caso de que se presente el cambio en aspectos como la

estructura, personas, tareas y tecnologias siempre afectara a los demas.

Algunos articulos de la web refieren que “aunque en una organizacion estos
elementos estén aparentemente bien definidos, hay una serie de factores externos
gue pueden afectarlos. Esta influencia de los factores externos, se debe a que las
empresas como sistemas abiertos que son, estan siempre “a merced” de los
cambios del medio.

Segun Stoner (1995), las tres razones principales por las cuales las empresas

emprenden programas de cambio, las cuales son:

v Los cambios en el entorno amenazan la sobrevivencia de la organizacion.
v" Los cambios en el entorno ofrecen nuevas oportunidades para prosperar.
v La estructura y forma de funcionamiento de la organizacién esta retrasando

su adaptacion a los cambios del entorno.

La evaluacién de estas razones al interior de la empresa en su etapa de

planeacién permitira estar preparado o por lo menos tener contemplada la
5



probabilidad de este cambio generando estrategias de adaptacion y evolucion

hacia el cambio de manera progresiva sin generar “caos” en sus procesos”.

2.1 GESTION DEL CAMBIO

Es el proceso, herramientas y técnicas para gestionar la transicion hacia una
nueva realidad, intentando que las personas involucradas sean capaces y deseen
trabajar en el nuevo contexto definido y se consigan los resultados esperados. Las
principales etapas por las que todo proceso de cambio debe gestionar con éxito se

presentan a continuacion:

2.1.1 Liderar el cambio

El equipo directivo juega un papel importante como ejemplo de liderazgo
para que cualquier proceso de cambio tenga éxito. Un verdadero lider del cambio
debe ser una persona con autoridad formal que pueda tomar decisiones hacia el
cambio, debe tener independencia para la asignacion de los recursos, con el fin de
gue su equipo de trabajo pueda respaldarlo ante las iniciativas que surjan durante
este desarrollo. Debe demostrar constantemente su compromiso, respaldo a su
grupo y tener la fortaleza de cuestionar la situacion actual y defender con pasion y
energia la necesidad de cambiar la organizacion. (Cideal, 2015) (Gonzélez & G,
2015) (Negrete Jiménez, 2012).

2.1.2 Generar la conviccién de necesidad del cambio

Se debe tener claro el aspecto a cambiar para transmitir con conviccién de
gue es un cambio necesario y disminuir la resistencia al mismo. Es vital dar
respuesta a esa resistencia exponiendo la logica que existe detras del cambio a
realizar, por lo cual el utilizar técnicas estructuradas de analisis de la situacion
actual y de las oportunidades y amenazas que se aproximan contribuye a que se

entienda la necesidad de esta innovacion. Es conveniente presentar a todos los

6



niveles de la organizacién, cuél es la necesidad de cambiar, adicional a que
apunte al cumplimiento de sus objetivos estratégicos y asi generar un impacto
positivo, todos deben entender qué transformacién genera el cambio en sus
procesos promoviendo a la participacion de todos y a la creacion de una vision

conocida y compartida por todas las personas que integran la organizacion.

2.1.3 Dar formaaunavision

La vision brindara una perspectiva clara de la situacion a la que se quiere
llegar al final del proceso de cambio. Debera ser una vision que proyecte como va
a ser cada etapa, desde la situacién que se tiene hoy hasta la del mafiana,
fomentandola de forma positiva, como crecimiento mutuo, presentando los retos
que se quieren superar y enfocando en los destinatarios las actividades de la
entidad. El integrar los valores de la organizacion a la vision y de los beneficios
gue se adquieren sera fundamental para conseguir la movilizacion de las personas
hacia el cambio. La visiébn debe ser presentada con los beneficios que generara a
nivel personal como a nivel organizativo y asi las personas puedan iniciar el

camino del cambio con rapidez.

2.1.4 Obtener el compromiso del equipo

La forma mas eficiente de gestionar y llegar al éxito en el cambio es
garantizar la participacion comprometida del equipo. Es fundamental que la mayor
parte de los miembros de la organizacién apoyen el proceso, primordialmente
aguellos que estén en puestos clave que impacten significativamente en el
proyecto. Por lo cual hay que tener estrategias de identificacion oportuna de
posibles resistencias para generar planes de choque desarrollando actividades de
socializacion del proyecto para que entre todos generen ideas y se involucren
conscientemente, desarrollar procesos de capacitacion, de negociacién y escucha

con el fin de generar soluciones alternativas y que esa resistencia negativa cambie



de posicion. Hay que entender cual es la posicion que genera la oposicion e

intervenir de manera oportuna.

La situacion opuesta es que el cambio sea recibido de manera positiva y

por lo general la actitud es de compromiso y colaboracion hacia el proyecto.

2.1.5 Monitorizar el progreso

El seguimiento continuo del proyecto durante todas sus fases da la
oportunidad de intervenir a tiempo y corregir aquellos factores que pueden desviar
el objetivo del mismo. La monitorizacion se basa en el definir los “pocos vitales”
del ciclo de vida en el logro del proyecto de cambio y en poder registrar los
resultados obtenidos, comparando lo esperado versus el resultado de esos “pocos
vitales”. Este monitoreo contribuye a incrementar la motivacion cada vez que se
cumpla la meta parcial o a reforzar el proceso que requiera intervencion para

alcanzarla.

Para que un sistema de monitoreo sea eficaz debe cumplir con las
siguientes condiciones: que sea completo y preciso, visible y comprensible por
todos, eficiente en costes y tiempo de elaboracion, y enfocado a medir pocas
variables, pero relevantes, que tengan influencia directa sobre el devenir del

proceso de cambio.

2.1.6 Asegurar la continuidad del cambio

Se puede reforzar la permanencia del cambio conseguido a través de
actividades como:

v La celebracion temprana y publica de éxitos.

v' Manteniendo el nivel de entusiasmo y compromiso individual en el equipo.

v" Manteniendo los recursos necesarios centrados en el proyecto.

v Integrando el proceso con otras actividades organizativas.



v' Evaluando las consecuencias del mismo (positivas o negativas) en el
conjunto de actividades de la organizacion.

v' Compartiendo lo aprendido en el proceso de cambio con el resto de la
organizacion.

v' Identificando los lideres del cambio y utilizando su capacidad en otros
procesos de cambio u otros proyectos.

v' Adaptando los sistemas e infraestructuras a la nueva situacion tras el
cambio (formacion, medicion de resultados, compensacioén, comunicacion,

organigrama, sistemas informatico, entre otros).

3 CAPITULO Il - LA AUDITORIA

La auditoria es una actividad de caracter gerencial que se enfoca en el
seguimiento y evaluacion de los objetivos establecidos para los procesos de la
empresa con el fin de identificar oportunidad de mejora y evitar pérdidas o
reprocesos buscando la mejora continua. Esta puede ser realizada por personal
interno y/o externo con el fin de tener varios puntos de vista y no sesgar los
hallazgos en busca de que sea lo mas real posible para orientar las acciones

correctivas y/o preventivas a las causas raices.

Existes varias clases de auditorias tales como la financiera, operativa,
operacional, interna, informatica, externa, de gestion, administrativa, de
cumplimiento, entre otras; para efecto practico del trabajo se contemplara la

auditoria operacional, administrativa y de gestion, las cuales se describen asi:

3.1 AUDITORIA OPERACIONAL

Es una auditoria que se realiza metdédicamente en cada uno de los procesos
de la empresa, considerando que los objetivos especificos de cada uno
interaccionan para lograr el cumplimiento de las metas generales de la empresa.

Joaquin Rodriguez Valencia plantea una definicion de Auditoria Operacional como
9



una técnica para evaluar sistematicamente la efectividad de una funcion o una
unidad con referencia a normas de la empresa, utilizando personal especializado
en el area de estudio, con el objeto de asegurar a la administracion que sus

objetivos se cumplan, y determinar qué condiciones pueden mejorarse.

3.1.1 Objetivo

Determinar si los controles internos de la empresa, como las politicas y
procedimientos, son suficientes para producir un nivel optimo de eficiencia y
eficacia. Esto es fundamental para las empresas, ya que la falta de eficiencia y
eficacia por lo general se traduce en un menor nimero de ventas o en el aumento
de los costos operacionales, lo que a veces significa la incapacidad de la empresa

para competir y mantenerse en el negocio.

3.2 AUDITORIA ADMINISTRATIVA

Es la evaluacion al detalle del proceso administrativo de una empresa, en la
que se busca evaluar el nivel de desempefio de la misma revisando su gestion en
la planeacion, produccién, personal y los obstaculos que se presentan en la

practica de las mismas para generar intervenciones oportunas.

3.2.1 Objetivos

Se puede decir que existen varias teorias sobre los objetivos de la auditoria
administrativa, al basarse en conceptos de autores como Franklin, F (2007, péag.

13), (Cervantes Abreu S.1986), entre otros, se puede concluir que el objetivo es:

Apoyar a la direccion a diagnosticar e intervenir de manera oportuna
aquellas debilidades a nivel administrativo de los procesos contribuyendo a
hacerlos mas eficaces basandose en la identificacion y gestion de sus causas

raices.
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3.3 AUDITORIA DE GESTION

Es aquella que evalla el desempefio de una o todas las areas de la empresa
para examinar de forma detallada el cumplimiento de la normatividad general y
especifica, enfocadas al logro de los objetivos de acuerdo a su estructura
organizativa. Requiere la participacion de forma individual de los empleados de la

empresa para verificar su interaccion y compromiso en el cumplimiento de las

metas, teniendo claro cual es su papel en la consecucion de las mismas.

A continuacion se presenta un cuadro resumen de los objetivos de los

diferentes tipos de auditorias presentados.

Tabla 1 Objetivos de acuerdo con el tipo de auditoria

Auditoria Operacional

Auditoria
Administrativa

Auditoria de gestién

En comdun: Identificar oportunamente las deficiencias e irregularidades que se

puedan presentar en la em

resa.

Determinar si los
controles internos de la
empresa, como las
politicas y
procedimientos, son
suficientes para producir
un nivel éptimo de
eficiencia y eficacia.

Apoyar a la direccion a
diagnosticar e intervenir
de manera oportuna
aguellas debilidades a
nivel administrativo de los
procesos contribuyendo a
hacerlos mas eficaces
basandose en la
identificacion y gestion de
Sus causas raices.

Evaluar los procesos con
la identificacion de las
causas inmediatas y
raices de las deficiencias
que se presenten en los
mismos, generando
intervencion y
correcciones, segun el
impacto que esta puede
llegar a generar en la
rentabilidad y estabilidad
de la empresa.

Fuente: El autor

4 CAPITULO lll - EVALUACION GESTION DEL CAMBIO DESDE CONTROL

DE PERDIDAS

De acuerdo a lo expresado en los capitulos anteriores se puede tener de una

forma mas clara que la interaccién de la auditoria en la gestiébn del cambio
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presenta un papel fundamental para lograr de manera sistematica la
transformaciéon de una cultura organizacional rigida a una cultura adaptable a la
innovacion que se estabilice una vez los procesos sujetos a cambio estén

normalizados.

‘Los cambios en el entorno externo generan un ajuste en los procesos o
condiciones inherentes a la organizacion y su gente afectando los resultados de la
empresa — Malott (2001), Almenakis y Bedeian (1999), citados por Negrete
(2004)".

Hoy en dia el entorno esta en constante evolucion lo que orienta a las
organizaciones a evolucionar con este para no quedarse en el olvido. Debido a
estos cambios las organizaciones buscan disminuir al maximo el impacto que este
pueda causar en sus procesos vistos desde el punto de ingenieria basandose en
el método de las 5’M”. Maquinas, Materia Prima, Mano de Obra (personal),
Método y Medio Ambiente y que durante su transformacion hacia el crecimiento
financiero se eviten pérdidas en Personas, Equipos, Materiales y Ambiente
creando un sistema de gestion integral para el control de cambios basado en la

gestién de control de pérdidas del sistema.

A continuacién se presenta un ejemplo del mapa de procesos de 2 areas que
impactan directamente con la administracién del personal de una compainia, tales

como gestion humana y produccion: Grafico 1 y Gréfico 2.

Gréfico 1.
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PROCESO PRODUCCION

RESPONSABLE : GERENTE DE PLANTA, AREA DE MANTENIMIENTO, AREA DE INGENIERIA INDUSTRIAL
OBJETIVO :wmdmammwwamwwm«m
PROVEEDORES ENTRADAS QUE SE HACE SALIDA CLIENTES
Planeaciin Cundro de prorcades
Bodega de Mater ales Ordenes de produccin W mm*f“m’ on mc«nac-n-
Cortrol de Catced Solctud de rabajo Productons de marce y proceso Asegpramierts o Cakded
vestigacion y Deserrcio Materias Provas y gerbrooe Marderurserto reshisdo Orpanizacién
Goation de Calkded ateraies aorobadon Vieertars Arwa yio aquipe en Gestitn de Calided
vt Huara w""‘" ,"""""""M Camectvo m Bodege Producto Termesdo
Dacumentacion Proceso de frceckn productva
Asogrramionts oo Cabded E8tudo e Dempos y Procucto termenade pars
ROVITINEOS (Vgeneen s aprobacion y ibereoon
Procesos estanderizedos
REQUISITOS POR CUMPLIR PROCESOS INTER-RELACIONADOS INDICADORES
Idorme 32 - Ducreto 877 de 1008 - Farmacopess - Reschucdn
am-mmumow“n:u- m'w lmmrecvm
’nmm~~w|mmm-aw Aseg.ramieno de Calkded
Estindares BASC V32000 Ver Tabia SR ST
Manual de Calidad Laboratorio Farmacéutico.
Grafico 2.
PROCESO DE GESTION HUMANA
(SELECCION Y DESARROLLO, BIENESTAR Y SALUD OCUPACIONAL, COMPENSACION Y BENEFICIOS, MERCADEO RELACIONAL Y
CAPACITACION Y SEGURIDAD)
RESPONSABLE : JEFE DE GESTION HUMANA
OBJETIVO : Propiciar herramientas para atraer, desarrollar y potencializar el talento humano de la organizacién manteniendo la calidad de vida laboral.
PROVEEDORES ENTRADAS QUE SE HACE SALIDA CLIENTES
Pecfil del Cargo Mu“w Planes de Mejoramiento de
Presidencia Junta directiva y : : o empe Toda la Organizacién
;"m'mh- Especificas. Evaluacion de Clima Planes de Accion de Bienestar
EPS Encuesta clima laboral programan de W r3
AFP Laborales Proceso de Afiiacién y tramite Dotacién y EPP.
%&OM Panorama de riesgos Me:.m Personal
Ministerio de La Proteccion s oy Dok y o g e g Personal entrenado
Social EPP. capacitacion. Personal
Asesor laboral Requisicion de personal, ptueba Organizacion y divuigacion del Ptan de Comunicaciones
mm.’% sicotécnicas y entrevistas. conocimiento clave, plataforma Divuigacién, promocién y
Proveedores Servicio Contrato de trabajo. virtual. consolidacién de ia cultura
Necesidades y requerimientos de Planes de cultura organizacional.
E capacitacion, formacion y/o - Intervenciones en el clima
m:mu Estudios de cultura de la seguridad fisica y electronica Prestacién do serviclos de
Series. organizacion. Estudios de seguridad vigilancia fisica y electrnica.
Plan estratégico Inspeccién fisics da seguridad Estudios de seguridad
Politices internas de seguridad on las instalaciones.
INDICADORES
REQUISITOS POR CUMPLIR PROCESOS INTER-RELACIONADOS
Plataforma
Laboral Colombiano Todos los procesos de la organizacién Balance Score card

Normatividad del Régimen
Estindares BASC V3:2008: Ver tabla

Manual de Calidad Laboratorio Farmacéutico.
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De los gréficos anteriores se puede deducir que sus objetivos son:

Gestion humana Produccion
“Propiciar herramientas para atraer, “‘Cumplir con el programa de
desarrollar y potencializar el talento planeaciéon. Disminuir el numero de
humano de la  organizacién faltantes por unidad de negocio”.
manteniendo la calidad de vida

laboral”.

En términos generales gestion humana provee y mantiene el recurso
humano que requiere produccién para cumplir con el programa de planeacion y
dar el rendimiento que hace sostenible y competitiva la empresa en el mercado.

Sin embargo dado lo anterior ante un cambio que se llegase a presentar por
incremento de rendimientos en la produccién, cambio de tecnologias, entre otros
no se identifica una interaccién entre los dos procesos para evaluar en que puede
llegar a impactar este cambio y generar posibles pérdidas en PEMA (Personas,
Equipos, Materiales y Ambiente), segun lo podemos observar en las ilustraciones

de los Gréfico 3y 4:

(;('(}‘M(‘) SE VE AFECTADO EL NEGOCIO?

=

"

UTILIDAD DEL
NEGOCID— - ~—

A,
ACCIDENTES
COMPRAS

INAPROPIADAS

ROTURA DE EQUIPOS |

| FALTA DE MANTENIMIENTO |

USO INADECUADO
[“:"—] o sen
T OBLEMAS DE DISENO |

| CONTRATISTAS INADECUADOS |

GESTION EFICIENTE DE MENORES COSTOS MAYOR RENTABILIDAD
LOS RIESGOS = DE OPERACION DEL NEGOCIO

Gréfico 3. Manual de gestion de pérdida DNV Business Assurance
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%p EXPOSICIONES
L ol
4@ Segun la q Puede afectar
| interrelacion | al negocio
PERSONAS
PROCESO
EQUIPOS CALIDAD
SEGURIDAD | RENTABILIDAD |
MATERIALES AMBIENTE
IMAGEN
AMBIENTE

Grafico 4. Manual de gestion de pérdida DNV Business Assurance

Teniendo en cuenta estos conceptos al integrar el control interno y la
auditoria podemos establecer un sistema de gestion que evalle las etapas de todo
el ciclo de gestion del cambio desde la concepcion de la necesidad hasta su

implementacion final.

En el proceso de auditoria del sistema de gestiéon se busca identificar las
oportunidades de mejora que resultan de una no adecuada implementacion del
cambio segun las etapas nombradas en el titulo 2 Capitulo 1 subtitulo 2.1.

Para disminuir la resistencia al cambio por parte de los colaboradores se deben

contemplar los siguientes aspectos previos al cambio, segin Kurt Lewin (1951):

v Informar y preparar al equipo de trabajo con anterioridad para evitar
resistencia o negativa al mismo.

v' Considerar que los colaboradores requieren tiempo para asimilar el cambio,
entenderlo, adaptarse y comportarse como aliado estratégico.

v' Presentar objetivos claros, medibles y cuantificables en términos de

resultados y de impacto para motivar al grupo.
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v' Retroalimentar en cada etapa del proceso a los colaboradores en todas las
fases del cambio para generar mayor compromiso.

v' Ser claros y transparentes en el proceso en dado caso que se requiera
tomar decisiones radicales por el cambio no llegasen a generar lesiones a
los colaboradores.

Dado lo anterior cada vez que se genera un cambio sin evaluacion “auditoria”
en cada una de sus fases, se generan pérdidas que llevan a la investigacion y
evaluacion de las mismas con el fin de disminuir la probabilidad de su nueva
ocurrencia y en caso dado que su severidad sea menor con la generacion de

controles oportunos, segun grafico 5.

Causas

Causas
Causas Basicas Inmediatas _
Factores Individuales y Rtosy Contactos Accidentes
Factores delTrabajo Conaianassi
estandares

Programas
sgocedi— . Verificacion Contacto Respuesta y

mientos y Control Controles Mitigaciéon

El 80 % de las pérdidas son atribuidas a
la falta de control gerencial y solo el 20 % a los trabajadores
Controles (EEECHIRS]

Gestion

Gréfico 5. Modelo de Causas y Gestion - Manual de gestion de pérdida DNV Business Assurance.

En el grafico anterior podemos identificar que en las bases de intervencion
del sistema de gestibn estan los programas y procedimientos que van
acompafados de la sincronizacion de las éareas de recursos humanos y
produccion para garantizar que el proceso de cambio sea efectivo disminuyendo la
probabilidad de pérdida durante el mismo.
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La capacitacion es el factor éxito en la adaptacion y aprendizaje continuo
puesto que el desarrollo tecnoldgico no resultaria efectivo si no se acomparia del

crecimiento intelectual y cultural, segun lo plantean Garay y Gimenez (2009).

‘Los cambios siempre entrafian una serie de riesgos” , justamente los
producidos por la resistencia al cambio que denotan por parte del colaborador,
temor, falta de competencia, falta de vision hacia lo favorable, celos profesionales
por posibles beneficios, desmotivacion e inclusive sentimientos negativos hacia
quienes realizan el proceso de cambio. Para superar todo esto se tienen en cuenta
tres elementos fundamentales, la Informacion y comunicacion directa con los

afectados y aplicar politicas destinadas a implicar a los empleados, incentivos.

alto ___

=
1 ..
= 7. Integracion
= 0
S35
et
o . . .
g2 2. Negacion 6. Reconocimiento
. a
_Camblos_ %giii"
Innovativos £ o
- o o
y desafi- =
S @
antes v = .
= @ - - '
=% 3. Darse cuenta 5. Experimentacion
=8 B
og | 1. Shock
[ <]
& w© \
L .
= 4. Aceptation
bajo | | | | | | | | | | | | | | | | | |
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Gréfico 6.Evolucion de un proceso de cambio. Gestién del cambio y la innovacion: un reto

en las organizaciones modernas: Beitrage aus der Praxis der beruflichen Bildung.

De acuerdo al grafico 6, se puede observar el comportamiento de los
colaboradores al enfrentar el cambio desde la concepcion del mismo hasta su
integracion total, sin una cultura organizacional que vaya en pro del cambio que

admita y fomente el debate para participacion de todos en la planeacion y
17



desarrollo, puede llegar a convertirse en un obstaculo para la innovacion y
crecimiento de la empresa. El control interno y la auditoria en cada una de estas
fases en el proceso productivo y de gestion humana contribuyen a disminuir los

sesgos y resistencias de adaptacion al cambio.
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5 CONCLUSIONES

Se puede concluir que los impactos sobre la no planeacion y preparacion al
cambio conllevan a problemas en el ambiente laboral e incertidumbre frente a la
continuidad de la empresa, puesto que el recurso humano debe participar desde
Su concepcidn para que sea sistematica su adaptacion, desde una administracion
adecuada de este recurso en la gestion del cambio, logramos la calidad total de
los procesos, dado que incrementan rendimientos, reducen tension en el clima

organizacional y mejora la participacion de los equipos.

Con la socializacién y transmision del conocimiento, la medicidon permanente
del impacto de la retroalimentacion, se logra involucrar a los lideres al logro de las
metas del &rea interactuando con su capital humano, puesto que es el que conoce

las competencias de su grupo y es quien garantiza la efectividad del proceso.

Es importante tener en cuenta el papel participativo que tiene el factor humano
como determinante, acertado y receptor del impacto del cambio en la

organizacion.

Para dar un contexto general al trabajo anterior se concluye que en todo
proceso de cambio se requiere una sensibilizacién previa y desarrollar planes de
capacitacion y competencias del personal, involucrando a todos los niveles de la
organizacién, socializando el proposito del mismo y realizando una medicién

permanente del impacto que se vaya generando en esta transformacion.

Hoy en dia pueden existir muchas organizaciones en las que no hay un trabajo
en equipo e interaccion entre las areas de gestion humana y de produccion dado
gue no se han tomado la tarea de evaluar a parte de sus objetivos estratégicos la
evolucion hacia la innovacion como base de la cultura organizacional, el control
interno se desvia a la garantia de la calidad del producto, perdiendo en su
trayectoria el sentido de pertenencia y calidad de desempefio de su principal

capital “el recurso humano”.
19



Considerando que es de vital importancia el control de las condiciones de
trabajo, con respecto a la motivacion y a los factores que generan la resistencia al
cambio, es importante que las organizaciones tengan claro su diagndstico de clima
organizacional en el que se evalle la adaptacion al cambio, los canales de

comunicacion interna y el tipo de liderazgo.
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