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RESUMEN

La gestion del cambio organizacional y su impacto en la vida laboral y personal del talento humano
se convierte en una perspectiva diferente sobre la forma en la cual han realizado investigaciones,
sobre todo porque el talento humano es el eje central del éxito en los procesos empresariales. Se
puede identificar la forma en la cual han evolucionado las empresas y como esto impacta la vida
laboral y personal de los integrantes de la organizacion y sobre todo como influye para que sus

metas y proyecciones sean logradas.

Este tema, se promueve como un indicador medible para conocer el alto potencial que pueden
tener las organizaciones para adaptarse a los cambios con su talento humano, como hacerlo mas
rapido y como lograr los mejores resultados. Una vez se obtiene la capacidad organizacional de
gestion del cambio se puede demostrar el nivel de éxito en las iniciativas de transformacion

empresarial.

En la investigacidn realizada se encontraran aspectos relevantes sobre como las organizaciones
comprenden el valor de la gestion del cambio, si existe 0 no un intercambio compartido del
concepto y lo que representa en la organizacion. A su vez se identificard como influye el
compromiso gerencial para la construccién oportuna de capacidades y competencias en su talento

humano sobre la gestion del cambio y cdmo este talento acepta y apoya su aplicacion.

Por otro lado, se conocera como adopta la Transportadora de Gas Internacional TGl S.A ESP un
enfoque estandar para la gestion del cambio organizacional, el establecimiento de sus criterios y
la conformacidn de grupos funcionales. Se detallard el nivel de competencia en gestioén del cambio
por las personas que hacen el cambio, sus lideres, supervisores y gerentes y la metodologia que
implementan; y no menos importante si existe apoyo por la alta gerencia para la planeacioén en los

cambios organizacionales.

Palabras claves: impacto de la gestion del cambio organizacional, vida laboral y personal, balance

del talento humano.
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INTRODUCCION

El cambio es la forma continua en la cual crecen las organizaciones y su talento humano,
actualmente las empresas se enfrentan a mdaltiples factores de cambio y deben prepararse
internamente para adaptarse a ellos, algunos de ellos son promovidos por la organizacion en pro a
su desarrollo continuo, de acuerdo con el mercado empresarial o por los objetivos y metas

proyectadas.

Otros tipos de cambios se realizan, por las constantes variables que inducen a las empresas a
adquirir nuevas estrategias para no dejar de ser productivas. Sin embargo, el talento humano es esa
potencia que permite el éxito en todos los cambios organizacionales, por ello antes de hacer un
cambio organizacional se deberia dar a conocer la razon del cambio al talento humano,
involucrarlo y escuchar que opinan frente a ello y sobre todo si este, impacta su vida laboral y

personal. De esta forma los objetivos seran claros para ambas partes.

En la actualidad, diversas empresas no logran sus objetivos proyectados en los plazos que
requieren, a pesar de invertir una gran cantidad de dinero en la planeacion y ejecucién de los
proyectos, esto muchas veces se debe a la falta de gestion en las personas, toda vez que los cambios
a establecer no estan protocolizados y no existen procedimientos especificos a seguir para su
implementacion. Se encuentran organizaciones que fomentan sus cambios en busca de la
disminucion de los cargos jerarquicos, incrementar autonomia en los profesionales, orientacion
hacia el cliente y la calidad del producto mediante la automatizacion de procesos involucrando el

uso e incorporacion de la tecnologia en toda su extension.

Esta investigacion explica detalladamente ¢ Que es la gestion del cambio organizacional?, ¢Cual
es la importancia de su impacto en la vida laboral y personal del talento humano?, ¢ Cuéles son las
variables de este impacto relacionadas con la gestion del cambio organizacional?, ¢ Cuales son las
mejores herramientas y técnicas para garantizar los cambios organizacionales?; esto mediante las

teorias de autores especializados.
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En este contexto, se identificaran las diferentes perspectivas entregadas sobre el tema, donde se
analizar4 de fondo los aspectos relevantes que buscan garantizar el éxito en los cambios
organizacionales a partir de las conclusiones de esta investigacion, porque todo cambia y

evoluciona en la misma medida que se obtienen oportunidades.
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1. OBJETIVOS

1.1 Objetivo general

Establecer la importancia que tiene el impacto de la gestion del cambio organizacional en la vida

laboral y personal del talento humano.

1.2 Objetivos especificos

1.2.1 Describir el concepto de Cambio Organizacional a partir de las teorias de autores

especializados.

1.2.2 ldentificar las variables que impactan la vida laboral y personal relacionadas con la gestién

del cambio organizacional.

1.2.3 Determinar el impacto de los cambios organizacionales en la vida laboral y personal del

talento humano.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Colombia los cambios organizacionales de las empresas pueden proyectarse hacia el
crecimiento, posicionamiento empresarial o expansion de servicios, sin embargo, muchos de estos
no siempre son exitosos y esto se debe principalmente a los riesgos, si los empresarios no
contemplan todas las variables puede haber un alto nivel de errores que lleven al fracaso total. Pero
entonces, ¢Qué sucede si las empresas no cambian? Definitivamente la respuesta es desaparecer,
una realidad inadmisible. En este contexto, se puede decir que una organizacion puede crecer si
incrementa su capacidad de adaptarse, modelar sus estrategias, actualizar sus procesos y
operatividad, esto garantiza la sostenibilidad futura; sin embargo, hay algo mas importante que se
convierte en el ndcleo de esta exploracién para alcanzar el éxito, las empresas deben tener en
cuenta que estos cambios requieren como base primordial el talento humano, pero son muchas las

organizaciones que proyectan sus cambios, y no lo tienen como primera linea en el proceso.

Ahora, si analizamos el impacto que genera la gestién de cambio organizacional en el talento
humano tanto en su vida laboral como personal {Qué podriamos identificar?, de acuerdo a esta
pregunta es completamente acertado pensar que los cambios modifican el comportamiento del
individuo en toda perspectiva, asi como lo indica al autor Molina (2016)<cada cambio en las
empresas genera alteraciones internas en el sistema organizacional y estructural, inclusive a nivel
de proceso, lo cual cambia la actitud de las personasy su entorno, por ello la importancia del clima

organizacional como factor de apoyo en los procesos de cambio> (pag. 7).

Las empresas no deberian dejar a un lado el impacto que tiene un cambio en la vida de su talento
humano, porque esto afecta todo su entorno, como lo afirma el autor Maldonado (2016) <las
posibilidades en las cuales un cambio afecta a un individuo en su vida social, familiar o laboral,
surten efecto en sus equipos de trabajo y en la organizacién. Los cambios generan ansiedad,
incertidumbre y muchas veces la perdida de equilibrio, lo cual es necesario tener en cuenta dentro

del proceso de cambio para devolver el estado normal de ese individuo> (pag. 1).

En razon de ello, se requiere que las empresas consideren estos aspectos ante cualquier

implementacion de cambio para garantizar que el talento humano impulse los nuevos procesos.
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En esta investigacion, se quiere identificar la importancia y el impacto que tiene la gestion del
cambio organizacional en la vida laboral y personal del talento humano y a partir de ello, ;Como
pueden alcanzar el éxito las empresas si tienen en cuenta esto como base primordial? Las empresas
siempre estan proyectadas hacia sus metas y muchas veces dejan a un lado el talento humano como

la base para convertir en éxito un cambio.

En razén de esto, muchas veces las empresas se preguntan ¢Por qué los cambios organizacionales
generan desercion laboral y/o despidos masivos? ¢Por qué el talento humano no cumplié con las
expectativas dentro del proceso?, la conclusion termina convirtiéndose finalmente en que el
colaborador no se adapté y era un problema, posteriormente esto induce hacia un nuevo
reclutamiento, lo que incrementa las posibilidades de generar demoras en las metas a corto plazo

y maés en los cargos de vital importancia para la ejecucion del nuevo proceso.

Sin embargo, es importante preguntarnos ¢Qué hace que un individuo no se pueda adaptar a un
cambio? ;/Qué factores impiden su adaptacion? ;Las condiciones laborales cambiaron en su
actividad diaria? ¢ Sus funciones son diferentes? ;La empresa se intereso por conocer su aceptacion
al nuevo proceso contemplando su estado familiar actual? Son varios los cuestionamientos, pero
son multiples las soluciones que pueden darse y contemplarse antes de realizar un cambio

organizacional.

Actualmente, las organizaciones implementan sus cambios, sin tener en cuenta los factores de
fondo que impactan de diferentes formas al talento humano en su vida personal y laboral. Estos
aspectos son directamente revisados una vez se implementan, no antes, por eso muchas de ellas no

obtienen los resultados esperados a corto plazo, como se plantea en el inicio del proceso.

Por ello, la investigacidn se centra en indagar como impactan los cambios organizacionales al
talento humano y su importancia, los diferentes factores que estan relacionados, asi mismo las
metodologias de cambio que se pueden utilizar, las variables comunes que han impedido el éxito,
para finalmente cuestionarnos ¢ Es importante establecer el impacto que tiene la gestion del cambio

organizacional en la vida laboral y personal del talento humano antes deimplementarlo?
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3. JUSTIFICACION

En Colombia, los cambios organizacionales pueden presentarse en empresas de cualquier sector,
existen casos de éxito donde los cambios han permitido la expansion, asi mismo existen otros casos
de recesion laboral que impactaron los procesos de las empresas en forma negativa provocando un
fracaso total. Existen varios escritores que han investigado sobre la gestion del cambio
organizacional y han propuesto modelos de gestion de cambio aplicables a cualquier tipo de
organizacion, sin embargo, cada empresa es un mundo e internamente se encuentran con diferentes
problematicas que no recogen estas investigaciones, por lo cual el tema el impacto de la gestion
del cambio organizacional en la vida laboral y personal del talento humano, se convierte en una de

ellas.

De acuerdo a la competitividad constante y el entorno cambiante en el cual viven las empresas
colombianas, es una obligacion la gestion del cambio organizacional dentro del cual deben tener
plena conciencia y una visién general de los factores de cambio, sus fases y sus elementos, sobre
todo en él ¢Por qué? del cambio o como se llama en el mundo empresarial “Factor originario del

cambio”. Solo asi podran garantizar su éxito.

Académicamente, esta investigacion abrira las puertas a nuevos investigadores que quieran aportan
su valor agregado sobre los multiples enfoques que tienen los cambios organizacionales. A nivel
empresarial permitira dar a conocer a los diferentes sectores y el impacto que tiene la gestion del
cambio organizacional en la vida laboral y personal del talento humano antes de realizar el cambio
como base primordial, lo cual permitird una reduccidn positiva e importante de los problemas de
adaptaciéon al cambio del Talento Humano, garantizando facilidad en el proceso de

implementacion, cumplimiento de los objetivos propuestos y finalmente el éxito deseado.
Esta investigacion realiza un gran aporte a las lineas de gestion del cambio en las areas de talento

humano de cualquier organizacion, como medio idéneo en cualquier cambio organizacional que

se desee realizar.

16



4. ANTECEDENTES

En el contexto principal, se indagara sobre la evolucidn del cambio organizacional y el balance de

la vida laboral y personal, a continuacion, se detalla las teorias de autores especializados.

Evolucién del Cambio Organizacional

La conceptualizacion del cambio organizacional ha tenido multiples objetivos y ha evolucionado
de acuerdo a cada década, como lo investigo el autor Demers (2007) <la informacién sobre el
cambio organizacional, se encuentra relacionada en escritos, que datan desde la segunda guerra
mundial, inici6 como un tema de estructura de crecimiento y adaptacion. En ese entonces se

promovia como parte del crecimiento econdmico despues de la crisis> (pag. 15).

Es asi como, se puede evidenciar que efectivamente el concepto de cambio nace después de una

de las crisis mas grandes a escala mundial.
Los autores especifican informacion en su articulo sobre los afios setenta (70) donde las empresas y
organizaciones fueron calificadas con un modelo de negocio riguroso, el cambio organizacional
estaba mas enfocado hacia los aspectos internos de las empresas, todo debia estar articulado, y debia
encajar en los esquemas estadisticos de las organizaciones de acuerdo a sus procesos. EI método no
debia tener cambios, se debia ejecutar los procedimientos estructurados al pie de la letra y no se
permitian los cambios o las innovaciones. Sin embargo, en los afios noventa (90) el cambio
organizacional tuvo un enfogue mas fuerte, estaba més visualizado como un proceso que intervenia

con varios aspectos y que era necesario medirlo y evaluarlo. (RUEDA, Ivan, et al, 2018).

Cada década ha permitido cambios globales que han promovido la evolucion en la gestion del
cambio organizacional como un proceso articulado que impulsa muchos ejes dentro de la
organizacion, hacia nuevas oportunidades de crecimiento dentro del negocio. En este contexto
Demers (2007) <afirmé que en el periodo de los afios noventa (90) se le da un impulso hacia lo
valioso (el aprendizaje para garantizar la mejora continua de los procesos y la innovacion para
promover los cambios y transformaciones con solidez, entonces ambos, se convierten en paralelos

del cambio organizacional> (pag. 15).
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Una década después, se evidencio, los cambios de la globalizacidn, la automatizacion de procesos
mediante la evolucién de la era tecnoldgica, los nuevos medios de publicacion y manejo de
informacién masiva, el auge de las redes, lo cual permitio activar la economia abriendo las puertas
a la competitividad. En el balance del talento humano:
Los autores plantean un modelo de cambio citado por Kilmann (1984) que parece ser mas
amplio que los demas modelos, detalla los cinco pasos para la estabilizacién en el proceso
de cambio, Los pasos son: el inicio del programa, como diagnosticar los problemas, el
proceso de planeacion de alternativas, la implementacién de esas alternativas y finalmente
una de las mas importantes la evaluacion de los resultados obtenidos. Adicionalmente a
estos pasos, especifica otros cinco elementos que permiten la integracién detallada del
programa para lograr el éxito organizacional, estos elementos estan relacionados con la
cultura, las destrezas gerenciales, conformacion de equipos de trabajo, estrategias
estructuradas y los métodos de recompensas. (RUEDA, lvan, et al, 2018).

Otro modelo de cambio:

Esté es desarrollado por Burke W.W & Litwin en (1992) citados por los autores y contiene
una metodologia que inicia desde el ambiente exterior como base de acceso y finaliza con
el desempefio organizacional, retroalimentandose entre si. En este contexto socializan diez
(10) variables importantes: la mision y estrategia, el liderazgo, la cultura organizacional, la
estructura, administracion, las politicas, los procedimientos, el clima laboral, las
habilidades, la motivacion, los valores y las necesidades individuales para distinguir la
dindmica de transformacién en el comportamiento organizacional y finalmente el cambio.
Sustentan que la misidn, la estrategia, el liderazgo y la cultura son mas importantes para
generar el cambio porque si éstos cambian, intervienen en un todo el sistema organizacional.
(RUEDA, Ivan, et al, 2018).

El Balance de la Vida Personal y Laboral del Talento Humano

Cuando se habla de balance entre la vida personal y laboral se podria establecer que es un
tema muy antiguo, donde las organizaciones han tenido que invertir mucho tiempo para
establecer el equilibrio entre estos aspectos, sin embargo, la verdad es que antes este no era
un tema de interés para las empresas, los empleados se veian como un recurso mas que

permitira el desarrollo de la actividad comercial.
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Como lo afirma el autor desde el siglo XXy durante el siglo XX, los sistemas burocréaticos
estaban mas orientados a que las organizaciones se comportaran como maquinas donde la
rutina primaba para asegurar la produccién, los procesos, los roles y el equilibrio a largo
plazo. Es asi como se puede resaltar que el talento humano, no fue siempre una prioridad
en las organizaciones, los modelos de administracion de las empresas estaban mas

enfocados a la produccion y rentabilidad (Weber, 1964, pag. 12).

Afirma Rodriguez (2016) <que la ultima decada los cambios en la sociedad y los aspectos
del mercado han sufrido cambios drésticos que crearon problemas en la vida laboral y
personal de las personas, los resultados no fueron positivos, se evidencid la inconformidad
y niveles de estrés altos y por supuesto las empresas obtuvieron indicadores de rotacién y

personal ausente mucho mas alto de lo normal>. (pag. 3)
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5. DELIMITACION

La investigacion se efectlia basado en las teorias de autores especializados que haya realizado
aportes sobre el tema en los ultimos 20 afios a nivel global para describir el concepto de cambio
organizacional y se tomara una muestra de 20 colaboradores de la empresa colombiana del sector

industrial Oil & Gas Transportadora de Gas Internacional TGI S.A ESP de la ciudad de Bogota.

Los cargos seleccionados para la muestra son: coordinadores, profesionales, especialistas y
auxiliares. Se efectuara la recoleccion mediante un cuestionario de preguntas cerradas y abiertas,
para conocer las variables del impacto de la gestion del cambio organizacional en la vida laboral
y personal del talento humano. Solo se tendrén en cuenta los cambios organizacionales que hayan

surgido durante los ultimos 10 afios.

Este estudio se realizé sobre este tema, teniendo en cuenta los cambios econémicos que han tenido
en la actualidad, lo cual ha permitido evidenciar la afectacién del talento humano de estas

empresas.
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6. MARCO TEORICO

En la fundamentacion de la investigacion, se hace necesario describir de forma detallada los

conceptos de los temas principales, entre los cuales se pueden evidenciar los siguientes:

6.1 El Cambio

El cambio a nivel general, se puede conceptualizar como pasar de un estado a otro, en lo que se
puede relacionar a personas, situaciones, proceso, procedimientos, todo lo que se puede
transformar o intercambiar en el tiempo. Sin embargo, al aplicarlo en la realidad organizacional el
referente es puntual, porque no solo es un estado, se convierte en la posibilidad del éxito o el
fracaso, este tema ha tomado fuerza desde hace veinte afios. El autor ROMERO, Joaquin, et al.
(2013) citaa AMAGOH, (2008) y explica <Como el cambio organizacional en la teoria del caos
aplicada a las empresas, mide la incertidumbre, inestabilidad, modelos emergentes, los cuales se

utilizan para comprender cualquier proceso de cambio> (pag. 25).

Esto indica que estas teorias, buscan localizar lo que esta fuera de lugar en un sistema o proceso,
que permite determinar las multiples necesidades de cambio que se puedan encontrar en una
organizacion a través de las insuficiencias en varios aspectos.
Por otro lado:
El autor cita a Young (2009) referenciando el cambio en dos ambitos: EI cambio en si y la forma
como se expresa en cambio en la organizacion. En el primer contexto explica que las tipologias mas
sobresalientes se encuentran en la velocidad mediante la cual se realiza el cambio, es decir, jel orden
en que genera y si este es continuo o no! Investigadores como Weick y Quinn en el afio 1999, entre
otros efectuaron aportes sobre el tema en mencién. En el segundo predomina el cambio desde los
procesos interno de la organizacion, las personas, grupos de trabajo y el aprendizaje sobre la marcha.

Joaquin, et al. (2013).

Es por ello, que se puede afirmar que los cambios se realizan en cualquier &mbito, con diferentes

intereses y bajo multiples estructuras, lo que si garantiza es que siempre se efectian con un fin en
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comun, garantizar el éxito, la mejora continua o innovacion para crecimiento personal, empresarial

o global. A continuacion, se relacionan dos conceptos de cambio:

6.1.1 Concepto de cambio planeado

El autor Sandoval (2014) cita a Burnes (2005) y afirma que el cambio planeado <Conduce hacia
los procesos de transformacion, el cual se da mediante el andlisis organizacional y su adaptacion

al cambio paulatinamente> (pag. 164).

6.1.2 Concepto de cambio emergente

El autor Sandoval (2014) cita a Burnes (2005) y afirma que el concepto de cambio emergente <
Es la manera en la cual las organizaciones, responde inmediatamente a las situaciones que se

presentan en el entorno empresarial> (pag. 164).

En este contexto, las organizaciones deben prepararse para los cambios, el nivel de sorpresa de un
cambio debe ser minimo, asi las empresas no tienen el nivel de exposicion tan alto a los tipos de
cambio que pueden influir en forma negativa, si no estan preparados para ello. ElI cambio es la
puerta abierta a la transformacion, sin embargo, las empresas deben mantener una cultura de

adaptabilidad para que estos cambios sean positivos.

6.2 Cambio Organizacional

El cambio es uno de los regalos mas preciados para toda organizacion, garantiza su evolucién y su
crecimiento en el tiempo, sin embargo, para que sea un éxito es necesario darle la importancia a
quienes lo hacen posible, el talento humano. Los autores Crozier M. & Friedberg E. (1990) en su
libro explican <Que el cambio organizacional es el medio en el cual colectivamente los miembros

de una organizacion estudian en conjunto diferentes formas de jugar en cooperacion> (pag. 27).

En este aspecto, resaltan que, el cambio organizacional, es de vital importancia que todos los
integrantes de las empresas, hagan parte del proceso, lo conozcan y lo apropien, trabajando en

unidad. Por otro lado, Los autores Crozier M. & Friedberg E. (1990) <Afirman como se necesita
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idear constructos en conjunto, lo cual permite el inicio de relaciones nuevas entre los actores, e
invita a un actuar diferente entre cada uno de ellos. A su vez, cada persona dentro de una
organizacion establece una cadena de relaciones de mando que se generan de forma deducida y
controlada, es por ello, que cada uno tendra su autonomia, pero sus acciones estan parametrizadas

dentro de las relaciones de mando articuladas. (pag. 27).

De esta forma, se puede evidenciar que efectivamente cada uno de los integrantes al conocer el
modelo de cambio, tendra la autoridad de realizar su participacion en el rol correspondiente,

colocando su valor agregado y garantizando el cumplimiento de los objetivos propuesto.

A continuacién, se relacionan las diferentes perspectivas del cambio organizacional de diferentes
autores:
El autor refirid que el cambio organizacional es una insuficiencia que se da por las diferentes
variables en el mercado empresarial, las empresas pueden adaptarse y transformarse permitiendo
gue esto se convierta en un beneficio para el impulso hacia el éxito o en su defecto esa capacidad de
transformacion impida crear su valor. Las organizaciones pueden cambiar por factores externos o

por factores internos. (Sandoval, 2014, pag. 165).

De acuerdo a lo anterior, es importante resaltar que los factores externos abarcan variables de
necesidades de antiguos y nuevos consumidores, competitividad de otras empresas que ofrecen los
mismo servicios o productos, evolucion continua de la informacién distribuida en diferentes
medios, mientras los factores internos estan enfocados a las estructuras internas de los procesos y

la busqueda y consolidacién de nuevas tacticas de negocios.

A continuacién, se relacionan dos teorias y autores que describieron aspectos del cambio
organizacional:
Los autores citan a Hannan & Freeman en su investigacion sobre Ecologia Organizacional (1977-
1989) y a Nelson & Winter en su investigacion de Economia Evolutiva (1982) afirmando que la
gestion del cambio organizacional se realiza mediante un desarrollo e intercambio con el medio
ambiente en relacion a los elementos de dicho cambio. Las empresas no cambian con facilidad y en
el proceso existen riesgos altos o bajos. Estos cambios son producidos por las variables del entorno

externo e interno. MURILLO, Guillermo, et al. (2014) pég. 157.
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Cuando una organizacion decide cambiar procesos o elementos de la organizacion de forma directa
por nuevas opciones o0 procesos a la vanguardia en el mercado empresarial es cuando se produce
un cambio organizacional. En su investigacion se analiza los cambios de las organizaciones en
diferentes ciclos, se compara como estaba estructurada la organizacion antes y después de los
cambios, enfocandose en las diferencias desde el inicio hasta el final y los resultados finales del
cambio realizado.
Por otro lado, los autores citan a Merton & Kitt (1950); Gouldner (1964); Crozier & Friedberg
(1990) en su teoria del poder como elemento explicativo del cambio organizacional realizando un
analisis puntual donde especifica que las teorias citadas sobre el cambio son voluntarias y
determinantes, por cuanto el cambio se puede crear y rehacer en una gestion compuesta y establecida
de aproximacién entre los actores que serian las personas y la organizacién. De esta forma se

convierte en un problema de sociologia. (MURILLO, Guillermo, et al. (2014) péag. 157).

6.2.1 Modelos de Gestion del Cambio (ADKAR)

Enfatizando en la importancia de los cambios organizacionales, se requiere reafirmar la
importancia de adoptar un modelo de gestién del cambio que permita conseguir los objetivos
organizacionales propuestos corporativamente, es por ello que a lo largo del tiempo se han creado

diferentes modelos de gestion del cambio, a continuacidn, se nombran alguno de ellos:

o Modelo de Kurt
o Modelo de ciclo de vida de las organizaciones
o Modelo La CurvaJ

. Modelo ADKAR

Uno de los modelos mas recientes e innovadores que podrian adoptar las empresas es el ADKAR.
¢Por qué? Porque se enfoca directamente en el cambio individual del talento humano orientado

hacia los nuevos procesos o cambios organizacionales que se requieran implementar.

El autor Hiatt (2006) <Especifica sus siglas identifican los factores o variables del modelo A=
(Awareness, que en espafiol traduce Conciencia); D= (Desire, que en espafiol traduce (Deseo); K=
(Knowledge, que en espaiiol traduce Conocimiento); A= (Ability, que en espafiol traduce
Habilidad); R= (Reinforcement, que en espafiol traduce Reforzamiento). Permite la facilidad en
los procesos de cambio>. (pags. 5 - 37).
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ADKAR evalla cada fase de cambio, pero es importante que la organizacion y las personas quieran
cambiar. Asimismo, cada una de ellas permite reducir poco a poco la resistencia del talento humano,
es asi como se pueden lograr los objetivos trazados. La conciencia sobre el cambio es la primera
base del proceso, seguido por el deseo de cambio cuando se encuentran las razones suficientes para
realizarlo el talento humano se proyecta a ello, el conocimiento de como hacer el cambio y los
beneficios a obtener y posteriormente el fortalecimiento de las habilidades o competencias y el

refuerzo sobre el cambio. (Hiatt, 2006, pag. 103).

En contextualizacidn con lo anteriormente relacionado, las organizaciones tienen una oportunidad
de exito a través de la implementacion de las metodologias de cambio y ADKAR se proyecta como
una buena metodologia, sin embargo, la base del éxito definitivamente es concluyente cuando el

talento humano es quien impulsa estos cambios.

6.2.2 El balance de la vida personal y laboral del talento humano

Es importante describir que en la Gltima década los seres humanos le han dado valor a este tema,
las organizaciones no contratan partes separadas de una persona, por lo cual debe haber una
conciliacion o un equilibrio en la vida personal y laboral del talento humano para garantizar la
eficiencia y el éxito en ambos lados, sin embargo, es claro que el talento humano se inclina hacia
la parte profesional y laboral. Como lo afirma el autor Ariza Montes (2002) en su articulo <el ser
humano cada vez mas trabaja de forma compulsiva y esto se ha vuelto un problema, porque existe
un desequilibrio en el individuo y su entorno familiar, acompafiado de estrés laboral y desgaste lo

cual ocasiona la muerte en muchos casos por el exceso de trabajo> (pag. 1).

Actualmente es mas importante cultivar y admirar a los empleados que se inclinan por su vida
profesional que por la familiar, toda vez que pareciera el Unico camino para lograr metas mas rapido,
aungue cada dia se conocen mas casos donde conductas como estas son las causantes de la
insatisfaccion laboral, poca o nula autoestima, colesterol elevado, estrés y muertes coronarias (Ariza

Montes, 2002, pag. 2)

Realizando un analisis de estas afirmaciones, las consecuencias del desequilibrio son devastadoras,
el desgaste fisico, emocional y familiar es evidente, sin embargo, son muchos los casos en los
cuales el talento humano no es culpable de este desequilibrio, los seres humanos siempre quieren

garantizar la estabilidad en la vida familiar y esta convencido que el camino es un buen trabajo.
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Sin embargo, existen trabajos exigentes que evitan que puedan disfrutar de eso que gana o
decisiones organizacionales que por cambios necesarios no contemplan el impacto que puede
generar un desplazamiento de una ciudad a otra en la vida familiar de su colaborador.

O en casos menos complejos el incremento de responsabilidades por cambios organizacionales
gue no son comunicados con tiempo o planeados con el directo ejecutor de la actividad, donde el
colaborador inmerso en el proceso no esta de acuerdo y prefiere callar para que su empleador no

crea que no tiene la competencia o lo vea como un problema para el proceso.

6.2.3 Impacto de los cambios organizacionales en la vida laboral y personal del talento humano
Una de las bases mas importantes de la gestion del cambio organizacional son las personas, por lo
cual la gestion del cambio sobre ellas es primordial en el momento de considerar realizar alguno.
Sin embargo, teniendo en cuenta que los cambios son continuos y evolucionan como avalancha en
gran medida; el talento humano necesita mayor atencion dentro de los cambios organizacionales,

en el momento de tomar decisiones administrativas.

Las decisiones empresariales pueden impactar la vida de una persona en diversos aspectos, por eso
cambiar un proceso no debe ser una decisién apresurada, si el impacto puede llegar a generar
cambio en los habitos laborales. No se trata de evitar la evolucion continua y constante, se trata de

tener en cuenta todos los detalles, para que los cambios no se vuelvan un problema.

Los procesos de adaptacion son necesarios en cualquier cambio, es por ellos que se requiere que
mas alla, de contemplar las opciones desde una perspectiva empresarial, se debe tener en cuenta
que las personas son quienes van a promover los cambios, por lo cual su punto de vista sobre el

proceso genera la confianza sobre la ejecucion.

El autor aclara que si una persona estd identificada con la organizacion la disposicion hacia el
cambio es més alta y su enfoque e interés por igual. En caso contrario, el interés se direcciona hacia
lo recibido por el cambio, es decir no existe un interés directo sobre el proceso de cambio en si. Es
aqui donde la organizacion debe buscar formas para que los colaboradores a su cargo sientan

identificacion con la empresa y la mejor forma es hacerlo parte directa de los cambios que se
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pretenden realizar, tomar en cuenta sus iniciativas e intereses para que ellos sean los que contemplen

como se puede hacer mejor el proceso. (Van Knippenberg & T., 2006).

6.3 Variables que impactan la vida laboral y personal, relacionadas con la gestion del cambio

organizacional.

6.3.1 Variables que impactan la Vida Personal y Laboral

Son diversos los autores que han expuesto la problemética de la calidad de vida en el trabajo, la

relevancia de la gestion eficiente del balance entre la vida laboral y privada esta es la base de su

investigacion.
El autor cito a Gaborit (2008) y en su investigacion describe que las primeras muestras de
conciliacion entre estos dos aspectos, se establecieron a inicio de los afios 1970, posterior a la era
industrial, donde imperaba las bases de familia clasica, en el afio 1990 cuando este tema toma fuerza,
asi mismo existieron dos grandes factores que lo impulsaron la globalizacion y la celeridad
econdmica, también cita a Frone et al., 1992; (Greenhaus J.& Beutell, (1985)); (Jones M. &
McKenna, 2002) sintetizando que la relacion de vida privada y trabajo ha sido sefialada por términos
como conflicto trabajo — familia y finalmente cita a (Greenhaus J.& Beutell, (1985)) afirmando que
hay una obstruccion entre la vida personal y el trabajo que no se encuentran afines, por lo cual
siempre generan problemas evidenciando su falta de compatibilidad. (Golik, 2013).

Pueden existir, multiples variables que afecta el balance entre la vida personal y laboral, muchos
de los resultados estimados en las investigaciones, han concluido que influye mucho la resistencia
al cambio, por lo cual, es importante analizar las diferentes variables externas e internas que

afectan directa e indirectamente al talento humano.

6.3.2 Importancia que tiene el Cambio Organizacional en la vida laboral y personal del Talento
Humano

Los autores Garcia Rubiano M & Forero Aponte (2016) <Citan a Nair (2013especificando que una
de las bases de cualquier organizacion debe ser mantener un ambiente laboral adecuado, el talento
humano es el motor para la ejecucion de cualquier actividad, permite el desarrollo organizacional
y su crecimiento; es por ello, que lo primordial es satisfacer sus necesidades principales> (pag.
15).
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Por otro lado, los autores citan a (Elizur D. et Shye, 1990) enfatizando sobre dos especificaciones
tedricas y metodoldgicas sobre la calidad de vida laboral del talento humano de cualquier
organizacion, desde estas perspectivas agregan que la calidad de vida en el entorno laboral tiene
como objetivo optimizar la calidad de vida a través de los beneficios de la organizacion. Lo cual
promueve el incremento de la produccion y mayor eficacia. Adicionalmente, relaciona la calidad
de vida psicolégica, enfocada a tomar como base el trabajador en primera medida, analizando los
detalles que pueden intervenir su bienestar. Ambos tienen un mismo objetivo mejora en la calidad

de vida, pero su enfoque es diferente (Garcia Rubiano M. & Forero Aponte, 2016).

6.4 La Empresa

6.4.1 Informacion de la Empresa del sector Oil & Gas Transportadora de Gas Internacional
TGI S.AESP

La empresa TGI cuenta con aproximadamente veinticinco (25) afios de historia, donde han ofrecido
sus servicios con alta calidad. Sus inicios fueron como empresa de servicios publicos mixta, que
ofrecia servicio complementario de transporte de gas, en las industrias del pais permitiendo que los
colombianos cuenten con este insumo en sus casas. Promueven el desarrollo de Colombia con
responsabilidad social y su talento humano el cual trabaja con eficiencia e innovacion. Inicio de
operacion: empezaron con la razon social ECOGAS: creado por el Congreso Nacional mediante la
Ley 401 en agosto 20 de 1997 como la Empresa Colombiana de Gas- del sector industrial y
comercial del Estado, enfocada en el negocio de transporte de gas natural.

Esta ley dispuso los activos y derechos vinculados a la actividad de transporte de gas natural de
ECOPETROL pasar a ECOGAS, producto de la escisién de su patrimonio. La sede de la nueva
empresa fue Bucaramanga. Durante una década ECOGAS creci6 en la medida que el gas ingresaba
en el mercado energético, se construyeron redes de distribucion y plantas térmicas a gas como
también la conversion a gas de procesos industriales. Luego en el afio 2006 Colombia vendio
ECOGAS en una subasta; la cual se extendié al publico y el Grupo Energia Bogota la comprd y
adquirio todos los activos y negocios de ECOGAS, para lo cual fue necesario crear una nueva
empresa - Transportadora de Gas del Interior. Posteriormente. TGI se constituyé como sociedad
anoénima por acciones el 16 de febrero de 2007, mediante escritura pdblica No. 67 de la Notaria 11
del Circulo de Bucaramanga, de conformidad con la Ley 142 de 1994 de servicios publicos, y mas
adelante cambio su nombre a Transportadora de Gas Internacional. La Transportadora de Gas
Internacional TGl S.A ESP es una empresa gque cuenta con mucha experiencia en el mercado local

y latinoamericano, prestando servicios de transporte, construccién y mantenimiento de gasoductos.
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Desde que hace parte del Grupo Energia Bogota, ha ido fortaleciendo su esguema de negocios,
innovando en el desarrollo de nuevos modelos comerciales y ampliando su cobertura de servicios.
En conformidad con la estrategia misional de la empresa, las funciones que desempefian los
colaboradores deben estar a la vanguardia y en concordancia con las exigencias de sus cargos, por
lo que la empresa se encuentra actualizando los modelos operacionales y reinventando los procesos
internos. La empresa cuenta con un talento, motivacion y orientacion a resultados. Esta conformada
por 476 colaboradores, distribuidos de la siguiente manera: 253 en la sede administrativa y 223 en
los distritos y estaciones compresoras de gas. (TGI S.A ESP, Transportadora de Gas Internacional,
2007)

Figural
Estructura Organizacional Transportadora de Gas Internacional TGI S.A ESP
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Subdireccion
Gestldn social
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Viczpresidendia
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Nota: Esta es la Estructura Orgéanica de la Empresa tomado de la pagina WEB

www.tgi.com.co. (TGI S.A ESP, Transportadora de Gas Internacional, 2007).

6.5 Cuestionario para Muestreo

El siguiente cuestionario se elabora para realizar el muestreo que serad aplicado en la empresa
Transportadora de Gas Internacional TGI S.A ESP, con el objetivo de identificar las variables de
gestion de cambio organizacional que impactan en la vida laboral y personal del talento humano y
a partir de ellas identificar la importancia de tenerlas en cuenta para que los cambios
organizacionales sean exitosos en la compafiia. A continuacion, se relaciona el formato y las

preguntas que se efectuaran:
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Figura 2

Cuestionario para aplicacion de muestra

FUNDACIO N UNIVERSIDAD DE AMERICA

Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas

Especializacion en Gerencia del Talento Humano

Fecha:
5-09-2020
CUESTIO NARIO

FO R-001

TEMA: Cuestionario de investigacion para determinar los factores de Cambio Organizacional que afectan el
) Balance del Talento Humano.
Conocer las variables y establecer la relacion entre la gestion del cambio organizacional y el balance del
O BJETIVO : o a
talento humano durante la Gltima década
NO MBRE Y APELLIDO S:
P K FECHA
AREA: (DD/IMMIAA):
CARGO :

Al contestar este cuestionario usted esta aportando a la gestién del conocimiento e investigacion en Colombia. Agradecemos contestar de acuerdo a
su experiencia en la empresa:

Variable 1: CAMBIO S EN LA ESTRUCTURA O RGANIZACIO NAL

1 ¢En los Gltimos diez afios la empresa cuantos cambios en la estructura organizacional se han realizado?

2 ¢ La empresa, gestion humana o sus jefes han socializado los cambios que se pretenden realizar a nivel organizacional antes de ejecutarlos?.

st | [NO JArgumente:

3 ¢En los cambios organizacionales realizados, usted se ha mantenido en el mismo cargo?

st ] [NO ]

4 ¢Usted ha aportado nuevas ideas para los procesos nuevos organizacionales ?

sl | [No ]

5 ¢Sus ideas han sido tenidas en cuenta en los cambios organizacionales?. Argumente su respuesta en caso de ser negativa
st [NOJArgumente:

Variable 2: IMPACTO EN EL TALENTO HUMANO

6 ¢En los cambios realizados han tenido que cambiar de ciudad, vivienda o viajar mas constantemente?

Sl NO

7 gSierI\te que IosI cambilos han impactado positivamente en su vida personal?. Argumente su respuesta en caso de ser negativa

s ] [NO™ JArgumente:

8 ¢Se siente satisfecho con su cargo y sus funciones asignadas con los cambios organizacionales que han habido?. Argumente su respuesta en caso de
st [NO JArgumente:

9 ¢Siente que el nuevo cargo o nuevas tareas fueron impuestas?. Argumente su respuesta en caso de ser positiva

st ] [NO ™ [Argumente:

Variable 3: CAPACITACIO N DEL TALENTO HUMANO

10 ¢ Lo han capacitado en la empresa cada vez que hubo un cambio organizacional?

st | [NO ]

11 ¢ Incrementaron sus responsabilidades o funciones en los cambios organizacionales ?
st [NO ]

12 ;Lo han capacitado para asumir las nuevas responsabilidades o funciones?

st | [No ]

Variable 4: REMUNERACIO N DEL TALENTO HUMANO

13 ¢Su remuneracién aumento en la asignacién de nuevas responsabilidades o funciones?

st | [No ]
14 ;Establecieron en la empresa nuevos incentivos frente al aumento o cambio de responsabilidades o funciones ?
st [NO ]

Variable 5: CO MPENSACIO N DEL TALENTO HUMANO

15 ¢La empresa reconoce su participacion de ideas en los cambios organizacionales de alguna forma?

st [NO ]
16 ¢El reconocimiento es publico en estos casos?
st | [NO ]

"AGRADECEMO S SU TIEMPO "

Nota: Este cuestionario representa se aplicard a la empresa TGl S.A ESP para

establecer la muestra de la investigacion.
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7. DISENO METODOLOGICO

La siguiente investigacion es de tipo cualitativo se basa en el analisis de las teorias y se tomara
una muestra de 20 colaboradores de la empresa colombiana del sector industrial Oil & Gas
Transportadora de Gas Internacional TGl S.A ESP de la ciudad de Bogota de cargos como
gerentes, directores, profesionales, especialistas y auxiliares, mediante un cuestionario de
preguntas cerradas para conocer las variables y establecer la relacion entre la gestion del cambio
organizacional y su impacto en la vida laboral y personal del talento humano durante la dltima

década en forma comparativa con las teorias expuestas por autores especializados.
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8. CAPITULOS DE CADA OBJETIVO ESPECIFICO

8.1. Descripcion del concepto de Cambio Organizacional a partir de las teorias de autores

especializados.

Realizando un contexto historico de la gestion del cambio, los autores y modelos existentes se

encuentra los siguiente:
El autor describe que el cambio es un aspecto vital para que el ser humano sea creativo e innovador
en las empresas donde labora, se puede encontrar cambio en todo el entorno, el cambio en si, se
convirtio en la principal caracteristica de la modernizacién. También identifico tres etapas en el
proceso de cambio, entre ellas la descongelacion (el estado de conciencia y reconocimiento del
cambio) contemplan la fase inicial, donde las antiguas ideas y el modo de hacer las cosas se
desaprenden, renunciando a comportamientos actuales que impiden el cambio y dando paso a un
nuevo proceder. Asi mismo la segunda etapa llamada “cambio”, la fase del experimento sobre las
nuevas formas de hacer las cosas, mediante actitudes nuevas, valores presentes, identificando que
esta nueva forma es facil de adoptar y se convierte en parte de ellos. Y finalmente, la etapa
recongelacion, donde las personas se adaptan a el cambio y los nuevos comportamientos nacieron
para quedarse, el apoyo es primordial y el refuerzo positivo del funcionamiento de este nuevo
guehacer. (Chiavenato, 2009).

El autor en su libro el Cambio Organizacional Caminos y Herramientas sugiere que no nos gusta el
cambio sino entendemos el para qué y el por qué, mas claramente el cambio debe contribuirme en
algo como persona, como trabajador o debe existir un beneficio que pueda evidenciar en mi proceso
u objetivo corporativo, los cambios afectan emociones, identidades y las posiciones sociales de las
personas. Algunos cambios generan desafios en la percepcién de los colaboradores porgue exponen
sus rutinas y hacen que se cuestionen sobre si pueden hacerlo o no, que beneficios obtendran o si
esto les complicara la vida. Es por ello que aislan su parecer personal de su actuacion profesional
directamente relacionado con sus expectativas sobre el cambio. Defienden sus practicas o procesos
actuales con sélidos argumentos que deben ser revisados para aceptar el cambio y finalmente dudan
de si la propuesta de cambio en realidad funcionara. Estos datos fueron el resultado de un proyecto
de cooperacion. También resalta que hay una fuerza que hace que el personal se mueva relacionadas
con su conocimiento, capacidades, visiones, sus relaciones y su entorno. Afirma que la experiencia
interna de una persona lo invita a cuestionarse si hay futuro en la organizacion y sus experiencias
externas compara su organizacion con otras donde han trabajado o relacionan de conocidos
32



trasladando su experiencia en otras organizaciones hacia la empresa actual. Realiza un aporte de un
modelo de cambio socio- técnico de Kurt Lewin y afirma que conduce y estructura un proceso de
cambio con éxito. Resalta que se llama de esta forma porque los cambios organizacionales se
producen al mismo tiempo que los procesos operativos y las relaciones personales. Ademas, permite
la comprension de la dindmica que produce los cambios organizacionales a través de casos para
grandes empresas u organizaciones sociales. Nombra por otro lado, las tres fases temporales de
cambio que sugiri6 Lewin el descongelamiento, el movimiento y el  recongelamiento.
(Zimmermann, 2000, pag. 76).

A continuacién, el modelo propuesto por Kurt:
Figura 3

El modelo del cambio socio - técnico

H-23: El modelo del cambio socio-técnico

(pc.n ’Proyccto de cambio

Do

Fuerzas opuestas

o)

PC-8 PC-7 PC-5
trt
Fuerzas impulsoras
Descongelamiento Movimiento Reconocimiento
* diagnostico * Rapidez * Nueva rutina
* Info fria y caliente * Resultados visibles « |dentificacion

Nota: El siguiente modelo del cambio socio- técnico fue
propuesto por Kurt Lewin para medir las fases temporales de

cambio citado por (Zimmermann, 2000, pag. 76).

El modelo anterior permite identificar los errores comunes que suceden en un cambio organizacional
entre ellos, iniciar inmediatamente con la fase de cambio, porque particularmente se cree haber
encontrado la solucién y se olvida de la interaccion con las personas provocando una mayor
resistencia. Por otro lado, encontramos que es un error cambiar todo a la vez las soluciones integrales
impiden adaptar la realidad a los nuevos cambios y esto mas que un proceso interactivo se vuelve
desalentador para las personas que lo reciben. Otro error nefasto es imponer el cambio, la necesidad

y la urgencia del cambio nos alejan de la oportunidad de incluir en el proceso a los autores del
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cambio de manera voluntaria. Entre otro de los errores se encuentra la actitud de un protagonista
gue quiere actuar todos los roles, una sola persona no puede ser el rol analitico, el rol comunicador,
el rol investigador y el rol sensibilizador entre esos y otros roles, toda vez que impedira la formacion
del equipo de trabajo y la interaccion con las personas y por ultimo esté el error del éxito de la
primera fase que impide gque se pueda visualizar quienes estan ejerciendo fuerzas de resistencia

afirmando que los procesos como estaban antes eran mejores. (Zimmermann, 2000, pags. 76-79).

En su libro Desarrollo y Cambio Organizacional los autores G, G Carmen et al (2007) afirman que

existen cinco actividades que mejoran la administracion del cambio, para ello relaciond la siguiente
figura:

Figura 4

Actividades manejo eficaz de cambio

MOTIVACION

«Crear el deseo del cambio
~Superar la resistencia al
cambio

OBTENCION DE APOYO
POLITICO

+Evaluar el poder del agente
del cambio

“Identificar a los interesados
'mas importantes

CRACION DE UNA VISION
~Deacribir 1a Igsologia
fundamental

~Construlr el futuro
0688300

ADMINISTRACION DE LA
TRANSICION

+Planear las actividades

-Planear el compromiso
personal
~Administrar las estructuras

-Infiuir en ellos

SOSTENIMIENTO DEL
IMPULSO INICIAL

«Proporcionar recursos para
el cambio

«Crear un sistema de soporte
para los agentes de cambio

-Adquirir nuevas
competencias y habilidades

-Reforzar conductas nuevas

-No desviarse

Nota: Actividades para el manejo eficaz del cambio

tomado de los autores G,G Carmen et al (2007).
Cada una de las actividades de la grafica son parte esencial del proceso en un cambio organizacional,
explica que el primer cuadro que habla de motivacion, se centra en promover en los colaboradores
de la organizacion las ganas del cambio y apoyarlos en las dudas que tienen sobre lo nuevo. Esta
actividad se logra creando un ambiente adecuado, sobre todo porque solo se cambia si existen
motivos solidos que fortalezcan el proceso. En el segundo cuadro, se evidencia la creacion de una

vision la cual debe ser liderada por los directivos de la organizacion, sobre todo porque permitira
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gue los colaboradores de la empresa se orienten y entiendan porque se debe realizar el cambio,
adicional permite conocer cudl es el futuro a donde se quiere llegar. El tercer cuadro, habla del
apoyo politico, esta parte es verdaderamente impactante porque permite mover los grupos de trabajo
gue mueven la empresa, y estos pueden ser un aliado o el blogueo directo del proceso, por eso es
indispensable trabajar con ellos para que lideren el cambio. El cuarto cuadro, nos especifica la
administracion del estado actual sobre cual es el ideal para ejecutarlo, se necesita de un plan para
establecer las actividades e identificar como se realizara el proceso a partir de una estructura sélida
y finalmente el quinto cuadro, nos ayuda a sostener el proceso de cambio organizacional el impulso
inicial debe llevarse a un término de éxito, es aqui donde se adquieren y se desarrollar competencias
calificadas y habilidades, abarca todo el refuerzo que se necesite para nuevas conductas exitosas.
Por otro lado, también sefialan que es importante que los colaboradores sientan la motivacion y el
compromiso, porque en caso contrario el cambio no se realizarad y refuerzan, la importancia de la
vision toda vez que sin ella no habra una linea organizada y planificada del cambio. El apoyo de las
personas es indispensable esto garantiza el éxito del proceso y la transicion debe llevarse
cuidadosamente para garantizar el futuro. Adicionalmente, relacionan que es de vital importancia los

lideres, ellos llevaran el éxito o fracaso de las actividades. G, G Carmen et al (2007).

En un contexto general, los autores promueven que las reglas basicas en la realizacién de un
cambio organizacional son inquebrantables, también concuerdan que las etapas del proceso deben
seguirse como estan disefiadas para garantizar el proceso de forma exitosa, por otro lado, resaltan
que el talento humano de una organizacion es la parte vital del proceso y concuerdan en el posible
fracaso cuando esta, no se alinea directa y articuladamente con las actividades del cambio.
También fomentan la importancia del asumir el rol que le corresponde a cada uno y la relevancia
de mostrar la vision del cambio con claridad para que se resalte su impacto y todos apunten a un

mismo objetivo.
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8.2. Variables que impactan la vida laboral y personal, relacionadas con la gestion del cambio

organizacional.

La gestidn del cambio organizacional impacta la vida personal y laboral de distintas maneras, no
se puede separar el ser humano que trabaja en las organizaciones, porque en gran medida el
resultado de las acciones laborales son fuentes directas de sus acciones personales. Por otro lado,
habitualmente las personas toman una posicidn frente a los cambios organizacionales que son de
vital importancia identificarlos, esto permite medir las diferentes variables que pueden surgir en
un cambio o a partir de las etapas del proceso de cambio que se estructuren.

Con el objetivo de conocer cuales son estas variables y tomar una muestra efectiva para la
investigacion, se propusieron temas especificos en el cuestionario para muestreo. Los temas que

se seleccionaron los denominaremos nombre de las variables y son los siguientes:

Nombre de la Variable 1: Cambios en la estructura organizacional

En esta variable, se podra identificar la cantidad de cambios estructurales en la empresa los ultimos
10 afios. Si han tenido en cuenta al talento humano antes y después de realizarlos, adicionalmente

si han mantenido los mismos cargos o han participado en ideasinnovadoras.

Nombre de la Variable 2: Impacto en el talento humano

En esta variable, se podra identificar si los cambios realizados han impactado en la vida personal
del talento humano, quienes han tenido que desplazarse a otras ciudades y radicarse
completamente, si han estado positivos ante este cambio y si asignaron nuevas tareas al cargo

creando sobre carga laboral.

Nombre de la Variable 3: Capacitacion del talento humano

En esta variable, se podra identificar si el talento humano ha sido capacitado sobre los cambios. Si
los cambios fueron estructurados antes de realizarlos, si incrementaron sus responsabilidades o

funciones o establecieron incentivos adicionales.
36



Nombre de la Variable 4: Remuneracion del talento humano

En esta variable, se podra identificar si el talento humano promovido con nuevas funciones obtuvo

un aumento salarial o incentivos con sus nuevas responsabilidades.

Nombre de la Variable 5: Compensacion del talento humano

En esta variable, se podra identificar si los colaboradores participan con sus ideas en los nuevos
procesos organizacionales, si son tenidos en cuenta y reconocidos de algin modo.

Al identificar las variables que permitiran conocer la importancia del impacto de los cambios
organizacionales en la vida laboral y personal de talento humano de TGI S.A ESP, se realiz0 la
aplicacion del cuestionario a un grupo de 20 colaboradores, el andlisis y los resultados se

encuentran detallados en el punto 9 del presente documento.

8.3. Determinar el impacto de los cambios organizacionales en la vida laboral y personal del

talento humano.

La investigacion realizada sobre la muestra a los 20 colaboradores de la empresa TGl S.A ESP,
permite conocer el impacto de la gestion del cambio organizacional en la vida laboral y personal

del talento humano.

Iniciemos desde la pregunta que buscaba conocer cuantos cambios organizacionales han existido
en la compafiia los altimos 10 afios, la respuesta de los colaboradores tuvo una variacion
importante; porque en la organizacion en los tltimos 10 afios han existidos alrededor de 9 cambios
en la estructura organizacional, informacion suministrada por el rea de gestion documental de la

empresa.

Las personas que contestaron la encuesta tienen mas de 10 afios en la empresa y aun asi no pudieron
acertar. Se evidencia que efectivamente, la empresa esta sometida a cambios constantes por la
asignacion de nuevos presidentes en cada periodo de eleccion, lo cual no genera una claridad sobre
la proyeccion de la compafiia en los colaboradores, muchos no se dan por enterados sobre los

cambios que han existido y otros afirman que dependiendo la administracion la proyeccion cambia.
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En un anélisis de los modelos de cambio es dificil, que un trabajador encuentre la tranquilidad
absoluta cuando los cambios de sus procesos estan sujetos a decisiones gerenciales que no son
comunicadas. Es por ello, que este se convierte en un impacto negativo para los colaboradores en

poder afrontar los nuevos cambios o retos que existan.

Lo anterior complementa la segunda pregunta, enfocada a la socializacion de los cambios antes de
ejecutarlos, se obtuvo un porcentaje importante que afirma que no existe socializacién en los
cambios, inclusive hubo una afirmacién, que indicd que son temas que se manejan en la alta
direccion y otros argumentaron que son cambios inesperados, el impacto que genera en el talento
humano que los cambios no sean socializados antes que sucedan es negativamente alto, un cambio
que no es socializado antes de que ocurra es imposicion y la resistencia que encontraremos en este
punto es significativa alta, hasta llegar al fracaso del nuevo cambio. O mas devastador aun, que

los colaboradores no tengan un direccionamiento claro de hacia dénde va la compafiia.

Por otro lado, la pregunta frente a mantenerse en el mismo cargo en los cambios organizacionales,
obtuvo respuestas positivas en un nimero alto de colaboradores, esto permite identificar que la
empresa ha realizado su mayoria de cambios corporativos en los nombres de las areas y las
funciones no se han visto afectadas; sin embargo, los colaboradores que respondieron no, se vieron
afectados emocionalmente al no tener claridad sobre su nuevo proceso y generando un alto riesgo
en su implementacion por falta de satisfaccion, adicionalmente la resistencia y descontento por la

imposicion entregada, el impacto en este porcentaje en negativo.

Realizando un analisis de la pregunta sobre si los colaboradores aportan sus ideas a los nuevos
procesos de cambio, el porcentaje mas alto lo obtuvo la respuesta negativa, esto conlleva a pensar
que los colaboradores no se siente acogidos en los procesos de cambio, por lo cual su interés

cuando ocurren en casi nulo.

El porcentaje que afirmé que, si generaban ideas, respondieron negativamente a la pregunta sobre
si sus ideas son tomadas en cuenta, es decir, a pesar que los colaboradores tengan una iniciativa
para dar a conocer sus ideas estas son rechazadas, el impacto que tiene en la organizacion es

negativamente alto, las personas viven cambios impuestos en su mayoria donde no son tenidos en
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cuenta para el proceso.

Se realizé una pregunta para evaluar la afectacion familia, donde solicitamos que respondieran si
en los nuevos procesos habian tenido que cambiar de residencia, en esta parte se tuvo una respuesta
positiva indicando que no, pero un porcentaje menor indicé que si y complemento su respuesta
sobre como impactaba los cambios positiva 0 negativamente; sus afirmaciones fueron que su
familia se vio afectada por estos cambio, los cuales no fueron comunicados con antelacion sino
cuando la decision estaba tomada, por lo cual el colaborador indica que fue alejado de su entorno
familiar y que ahora el contacto con su familia es minimo.

El impacto en este cambio organizacional fue desfavorable para una persona y su entorno, los
cambios organizacionales deben ofrecer soluciones para estos casos. Adicional un colaborador
especificd que no hay respeto por los profesionales y los ascensos se brindan sin tener en cuenta
las hojas de vida, se selecciona por lazos de amistad y politica, no hay integridad en los salarios a
pesar que las funciones son las mismas.

En este punto se evidencian varias opciones de mejora para la empresa, frente a los procesos de
cambio que viene adelantando, un porcentaje minimo de su organizacion no se siente tranquilo
sobre como ejecutan estas actividades de cambio y existen un descontento en varios procesos del

area del talento humano.

Realizando un andlisis en las deméas preguntas, frente a las respuestas entregadas por los
colaboradores, se puede identificar que un porcentaje menor no se siente a gusto en su cargo,
piensan que las tareas en los nuevos procesos de cambio han sido impuestas, no los han capacitado
en los nuevos cambios organizacionales, sienten que incrementaron sus responsabilidades y sus

salarios son iguales y sus ideas o0 aportes no tiene reconocimiento alguno.

Entonces, es vital preguntarse ¢Si es realmente importante el impacto que tiene la gestién de
cambio organizacional en la vida laboral y personal del talento humano? La respuesta es Sl,
definitivamente, para que un cambio tenga éxito debe seguir las etapas del proceso de cambio y
las variables identificadas en esta investigacion, nos permite conocer que los procesos de cambio
sobre el porcentaje de encuestados de la organizacién TGl S.A ESP no son exitosos y este

porcentaje del talento humano no es primordial para la empresa en las decisiones de cambio. Seria
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interesante ver la recesion laboral que ha existido estos Gltimos 10 afios, que, aungque no son objeto

de la investigacion de seguro se relacionaria con los datos obtenidos en la misma.
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9. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Para obtener los datos requeridos para la investigacion, se tomo una muestra de estas variables
relacionadas con la gestion de cambio organizacional, el cuestionario de preguntas se preparo en
calidad de externo, como exploracion educativa del tema, las cuales fueron cerradas a un grupo
total de 20 colaboradores de la empresa mixta sector Oil & Gas Transportadora de Gas
Internacional TGI S.A ESP. Se efectuaron 16 preguntas de acuerdo a las variables sobre cambio
organizacional, balance, capacitacion, remuneracion y compensacion, se utilizé una herramienta
digital llamada “FORMS” en forma virtual. Las respuestas fueron generadas en Excel se generaron

los siguientes resultados:

Preguntas Aplicadas a Cada Variable

Nombre de la Variable 1: Cambios en la estructura organizacional

1. ¢En los ultimos diez afios la empresa cuantos cambios en la estructura organizacional han
realizado? A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100%
de los encuestados:

El 5% respondio6 que han realizado 6 cambios organizacionales en los ultimos 10 afios

El 20% respondié que han realizado 5 cambios organizacionales en los ultimos 10 afios

El 15% respondié que han realizado 4 cambio organizacionales en los Ultimos 10 afios

El 25% respondié que han realizado 3 cambios organizacionales en los ultimos 10 afios

El 25% respondié que han realizado 2 cambios organizacionales en los tltimos 10 afios

El 10% respondié que han realizado solo un cambio organizacional en los Gltimos 10 afios
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Figura 5
Cambios ultimos 10 afios empresa TGl S.A ESP

¢Enlosltltimosdiezafnos

laempresacuantoscamb
ios

en laestructuraorganizac

Cantidad de personas

15%

Tiempo en Afos

Nota: figura estadistica de la pregunta cambios en
la estructura organizacional

2. ¢La empresa, gestion humana o sus jefes han socializado los cambios que se pretenden
realizar a nivel organizacional antes de ejecutarlos? Argumente su respuesta en caso de ser
negativa (SI — NO — Argumente)

A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: El 65% afirmd que la empresa si socializa los cambios antes de realizarlos a sus
colaboradores y el 35% indicé que la empresa no socializa los cambios antes de realizarlos a sus
colaboradores.

Figura 6

Socializacion de cambios en la empresa TGI S.A ESP

¢Laempresa,gestionhumanaosusjefeshansocializado
los
cambiosque sepretenden realizaranivel organizacio
nal antesdeejecutarlos?.Argumentesurespuestaenca
sodeser
negativa

35%

Nota: figura estadistica de la pregunta socializacion
de cambios en la empresa.

3. ¢En los cambios organizacionales realizados, usted se ha mantenido en el mismo cargo?
(SI — NO — Argumente)

A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: EI 80% afirmd que la empresa ha mantenido a sus colaboradores en los mismos

cargos después de un cambio organizacional y el 20% indic6 que la empresa no ha mantenido a
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sus colaboradores en los mismos cargos.

Figura 7

Cambios de cargos en la empresa TGl S.A ESP

¢Enloscambiosorganizacionalesrealizado
S,
ustedsehamantenidoen elmismocargo?

20%

Nota: figura estadistica de la pregunta cambios de
cargos en la empresa

4. ¢Usted ha aportado nuevas ideas para los procesos nuevos organizacionales? (SI — NO —
Argumente)

A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: El 35% afirmo que ha aportado ideas para los nuevos procesos organizacionales y el

65% indic6 que no ha aportado ideas para los nuevos procesos organizacionales.

Figura 8

Aporte de nuevas ideas en la empresa TGl S.A ESP

¢.Usted ha aportado nuevas ideasp
aralos

procesosnuevosorganizacional
es?

Nota: figura estadistica de la pregunta aporte de
nuevas ideas en la empresa

5. ¢Sus ideas han sido tenidas en cuenta en los cambios organizacionales? Argumente su
respuesta en caso de ser negativa)

A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: El 20% afirmo que sus ideas son tenidas en cuenta en los cambios organizacionales

y el 80% indicd que no han tenido en cuenta sus ideas en los cambios organizacionales
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Figura 9

Inclusion de nuevas ideas en la empresa TGl S.A
ESP

isSusideashansido tenidasen cue
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Nota: figura estadistica de la pregunta
inclusién de nuevas ideas en la empresa

Nombre de la Variable 2: Impacto en el talento humano
6. ¢En los cambios realizados han tenido que cambiar de ciudad, vivienda o viajar mas
constantemente? (SI — NO)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: El 35% afirmo6 que han tenido que cambiar de residencia constantemente y el 65%
indico que no han tenido que cambiar de residencia en ninguna ocasion.

Figura 10

Cambios de residencias colaboradores de la empresa
TGI S.AESP

¢Enlos cambios realizados han tenido que
cambiar

de ciudad, vivienda o viajar mas constante
mente?

Nota: figura estadistica de la pregunta cambios de
residencias colaboradores de la empresa

7. ¢Siente que los cambios han impactado positivamente en su vida personal? Argumente su

respuesta en caso de ser negativa
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A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: El 75% afirmo que los cambios han impactado su vida positivamente y el 25% indico
que han impactado su vida negativamente

Figura 11

Impacto de los cambios en los colaboradores de la empresa
TGI S.A ESP

¢.Sientequeloscambioshanimpactado
positivamente en su vidapersonal?. Ar
gumente
surespuesdr@é@ncasodes,ernegativa

Nota: figura estadistica de la pregunta impacto de los
cambios en los colaboradores de la empresa

8. ¢Se siente satisfecho con su cargo y sus funciones asignadas con los cambios
organizacionales que ha habido? Argumente su respuesta en caso de ser negativa (SI — NO -
Argumente)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: EI 85% afirmé que sienten satisfaccion con su cargo y sus funciones y el 15% indico
que no se sienten satisfecho con su cargo y sus funciones.

Figura 12

Satisfaccion con los nuevos cargos de la empresa
TGI S.A ESP

¢ Se siente satisfecho con su car
go ysusfunciones asignadas con
los cambios
organizacionalesquehahabido?.Argumente
Surespuesstaeneaso deserne
gativa

15%

Nota: figura estadistica de la pregunta satisfaccion
con los nuevos cargos de la empresa
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9. ¢Siente que el nuevo cargo o nuevas tareas fueron impuestas? Argumente su respuesta en
caso de ser positiva (SI — NO - Argumente)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: el 30% afirmo que sienten que las tareas fueron impuestas y el 70% indica que las
tareas no fueron impuestas.

Figura 13

Tareas impuestas en los nuevos cargos de la
empresa TGl S.A ESP

¢.Sientequeelnuevocargoonuevast
areas
fueron impuestas?. Argumente su res
puestaen casousteser positiva?

Anns

Nota: figura estadistica de la pregunta tareas
impuestas en los nuevos cargos de la empresa

Nombre de la Variable 3: Capacitacion del talento humano

10. ¢Lo han capacitado en la empresa cada vez que hubo un cambio organizacional? (SI — NO)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: el 65% afirmo que si lo han capacitado cada vez que hubo un cambio organizacional

y el 35% indica que no fueron capacitados cada vez que hubo un cambio organizacional
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Figura 14

Capacitacion cambios organizacionales de la
empresa TGI S.A ES

¢,Lo han capacitado en laempresacada
vez que

Nota: figura estadistica de la pregunta capacitacion
cambios organizacionales de la empresa

11. ¢Incrementaron sus responsabilidades o funciones en los cambios organizacionales? (SI —
NO)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: el 55% afirmd que si incrementaron las responsabilidades después de un cambio
organizacional y el 45% indica que no se incrementaron las responsabilidades después de un
cambio organizacional

Figura 15

Incremento de responsabilidades en la empresa

¢slncrementaron sus responsabilidades o f
unciones

Nota: figura estadistica de la pregunta incremento de
responsabilidades en la empresa
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12. ¢Lo han capacitado para asumir las nuevas responsabilidades o funciones?
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: el 65% afirmo que si fueron capacitados para las nuevas responsabilidades y el 35%

indica que no fueron capacitados para las nuevas responsabilidades

Figura 16

Capacitaciéon nuevas responsabilidades en la empresa
TGI S.A ESP

¢.Lo han capacitado para asumir las
nuevas

responsabilidadesofunciones?

Nota: figura estadistica de la pregunta capacitacion
nuevas responsabilidades en la empresa

Nombre de la Variable 4: Remuneracion del talento humano

13. ¢Su remuneracion aumento en la asignacién de nuevas responsabilidades o funciones?
(SI-NO)

A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: el 25% afirmé que su remuneracion aumento con las nuevas responsabilidades y el

75% indica que su remuneracion no aumento con las nuevas responsabilidades
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Figura 17

Aumento remuneracion nuevas responsabilidades en la
empresa TGI S.A ESP

¢Su remuneracién aumento en laasigna
cion de

Nota: figura estadistica de la pregunta aumento
remuneracion nuevas responsabilidades en la empresa

14. ¢Establecieron en la empresa nuevos incentivos frente al aumento o cambio de
responsabilidades o funciones?

A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los
encuestados: El 20% afirmo que si se establecieron nuevos incentivos frente al aumento de
responsabilidades y el 80% indica que no se establecié ningun incentivo adicional.

Figura 18

Nuevos incentivos para nuevas responsabilidades en la
empresa TGI S.A ESP
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Nota: figura estadistica de la pregunta nuevos incentivos para nuevas
responsabilidades en la empresa
Nombre de la Variable 5: Compensacion del talento humano
15. ¢La empresa reconoce su participacién de ideas en los cambios organizacionales de
alguna forma? (SI-NO)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los

encuestados: EIl 80% afirmo que la empresa reconoce la participacion de sus ideas en los cambios
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organizacionales y el 20% indica que no se reconoce sus ideas en los cambios organizacionales.
Figura 19

Reconocimiento por nuevas ideas en la empresa
TGI S.AESP

¢cLa empresareconoce su participa
ci6nde
ideas enlos cambios organizacion
ales dealguna forma?

Anns

Nota: figura estadistica de la pregunta
reconocimiento por nuevas ideas en la empresa

16. ¢El reconocimiento es publico en estos casos? (SI — NO)
A la pregunta los colaboradores de la empresa TGl SA. ESP respondieron asi, del 100% de los

encuestados: el 70% afirmo que el reconocimiento es pablico y el 30% indica que no es publico.

Figura 20
Reconocimiento pablico en la empresa TGI S.A ESP

¢.Elreconocimiento es publico enestos

Nota: figura estadistica de la pregunta
reconocimiento publico en la empresa

Del analisis realizado en cada una de las preguntas se puede evidenciar los siguientes aspectos:

° Existe un desconocimiento de la cantidad de cambios realizados en la estructura durante

los ultimos 10 afios sobre el 100% de los colaboradores encuestados.
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o Se presenta inconformidad sobre la socializacion de los cambios realizados de un 35% de
los colaboradores encuestados, reafirmando la importancia de dar a conocer el objetivo del cambio
y su finalidad a quienes ejecutan el proceso.

o Se evidencian cambios de cargos en un 20% de los colaboradores encuestados.

o Los colaboradores manifiestan desinterés o falta de conocimiento sobre el aporte de las
ideas para los nuevos procesos organizacionales en un 65% de los encuestados, identificando que
el talento humano encuestado no estd involucrado en los procesos de cambios, lo cual hace
imposible evidenciar los roles que asumen en los cambios.
o El 35% de los colaboradores encuestados afirmoé que aportaba ideas en 1os nuevos procesos
organizacionales, sin embargo, solo el 20% indicé que sus ideas fueron tenidas en cuentas en
dichos cambios y el 80% indican que no han presentado sus ideas por desconocimiento o por otro
factor.
o El 35% de los colaboradores encuestados, han tenido que realizar cambios de residencia de
los cuales el 25% afirma, que el impacto ha sido negativo provocando una afectacion familiar
importante en el balance de la vida laboral y personal del talento humano, la empresa no ha tomado
accion sobre estos casos y se evidencia la intranquilidad de los colaboradores.
o Los colaboradores manifiestan insatisfaccion de un 15% de los encuestados, en sus cargos
y funciones asignadas actuales.
o Existe un descontento del 30% de los colaboradores encuestados que afirma, que las nuevas
tareas asignadas fueron impuestas.
o Se manifiesta desorientacion de un 35% de los colaboradores encuestados, frente al
direccionamiento organizacional por que no fueron capacitados en los cambios organizacionales
realizados.
o Afirman incremento de responsabilidades y funciones el 55% de los encuestados; y el 35%
indica que no fueron capacitados para ejecutarlas en los cargos asignados.
o Se evidencia descontento por la falta de incremento salarial frente a las nuevas
responsabilidades o funciones asignadas, afirmo el 75% de los colaboradores encuestados.
o Manifiestan una falta de incentivos adicionales frente al aumento de responsabilidades o
funciones dentro de los cargos asignados, afirmé el 80% de los colaboradores encuestados.
o Afirman que falta reconocimiento de las ideas en los cambios organizacionales realizados
el 20% de los encuestados.
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o El reconocimiento de las ideas aportadas en los cambios organizacionales es pablico segun
70% de los colaboradores encuestados, lo cual es positivo para incentivar la generacion de ideas,

el 30% indico que no se realiza de esta forma.

Se evidencia la importancia de las variables, mediante las cuales se recolectaron los datos para

determinar la afectacion de la vida personal y laboral del talento humano.
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CONCLUSIONES

El objetivo de esta investigacion, fue establecer la importancia que tiene el impacto de la gestion
del cambio organizacional en la vida laboral y personal del talento humano, mediante teorias de
autores especializados y la muestra de la empresa TGl S.A ESP, con el fin de identificar, cdmo
pueden las organizaciones tomar en cuenta a su talento humano como parte primordial en los
cambios y alcanzar el éxito deseado sobre los mismos.

En el desarrollo y andlisis, se relacion6 los conceptos claves de la gestion del cambio
organizacional y se expusieron teorias que permitieron indagar y conocer como ha evolucionado
el cambio organizacional a través del tiempo y la importancia del balance de la vida personal y

laboral del talento humano.

Se realizd un breve andlisis de la teoria del caos dentro de los cambios organizacionales y su
importancia, asi como también los conceptos de cambio planeado y emergente que especifican
sobre la transformacion mediante el analisis de las empresas que enfrentan cambios o situaciones
emergentes (Burnes, 2005). Se logré establecer que el talento humano es la base de éxito para los
cambios organizacionales, la importancia de enterarlo e involucrarlo en el proceso para evitar la
resistencia y descontento, la garantia de implementar una metodologia de gestion del cambio muy
bien planeada y articulada con las metas corporativas y no menos importante, identificar las
variables que pueden ocasionar demoras en el proceso para fomentar soluciones dentro de la

planeacién.

Las variables relacionadas en esta investigacion, demostraron que un cambio organizacional
impacta la satisfaccion, el estado de &nimo y la vida de un individuo en ambos lados de la balanza,
aungue la gestién del cambio organizacional es mas compleja de lo evidencia do en los libros, y
también es cierto que cada sector economico se maneja de distintas formas, se reafirma que cuando
una organizacion necesita, desea o0 propone un cambio los actores se intercomunican
simultaneamente y cada uno en su enfoque realiza su parte, es asi que para administrarlo
eficazmente debe desarrollarse un plan de actividades detallado que involucre todo el entorno, no

dejar ningun aspecto a la deriva.
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Actualmente en este mundo tan cambiante, los lideres de procesos y empresarios deben ser mas
activos para cumplir con los objetivos trazados, su comunicacion debe ser mas efectiva, sus pilares
deben ser fomentados entorno a la innovacién y la creatividad, su talento humano debe promover
ideas futuristas enlazadas con la visidn de la empresa y esto sucedera solo si, los colaboradores se

convierten en parte activa de la organizacién y su crecimiento.

Las metas corporativas deben ser ejecutadas desde estructuras sencillas, flexibles y adaptables para
ser ejecutadas, el cambio debe dejar de ser solo un proceso, debe convertirse en parte de todas las

actividades de la organizacién y todos los elementos deben estar intercomunicados a un mismo

fin.
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GLOSARIO

Gestion del Cambio: es el proceso mediante el cual se ejerce una nueva perspectiva frente algo o
alguien para su mayor eficiencia 0 mejora, en contexto general la gestion del cambio se convierte
en la forma de hacer que las cosas pasen en todas las dimensiones posibles y promover los

resultados que se esperan en el camino hacia ese cambio.

Calidad de Vida: son las condiciones positivas y optimas en las cuales vive una persona. La forma

de vida adaptable, conforme y aceptable de un individuo en todo su entorno y para consigo mismo.

Cambio: el cambio representa evolucion, distincién y modificacion de las cosas a algo mejor,

podria decirse que es toda aquella actividad o actividades que pasan de un estado a otro.

Colectivo: se refiere a personas, a objetivos y metas, normalmente esta palabra la asociamos

cuando un conjunto de ellas tiene un propésito en comun retnen sus esfuerzos y lo consiguen.

Cooperacion: es el apoyo que se entrega hacia una persona o varias en diferentes contextos o

actividades, no siempre es para beneficiar a ambas partes sino a quien lo necesita.

Desarrollo Organizacional: es un conjunto de acciones relacionadas con el cambio, donde estan
involucradas actividades, proceso y procedimientos utilizados para la gestion eficaz dentro de la
organizacion. En un contexto especifico el desarrollo organizacional es la evolucion de lo

constituido hacia los logros, metas y casos de éxitos que crearan la expansion empresarial.

Talento Humano: es el activo de caracter primordial e importante de las empresas, sus individuos

la conforman.

Organizaciones: estan establecidas como un sistema estructurado, el cual funciona sobre

procedimientos, procesos, normas leyes y politicas.
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ANEXOS

59



ANEXO 1

RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la investigacion, desde los datos recolectados en
laempresa muestra TGl S.A ESP y los aportes realizados por autores especializados, es importante
que las empresas contemplen el talento humano como base primordial de los procesos de cambio
organizacionales y tengan en cuenta la afectacion de estos en su vida personal y laboral, por ello,
se realizan las siguientes recomendaciones que pueden adoptar para incluirlas dentro de la

planeacién que conducira hacia el éxito:

Implementar metodologias de gestion del cambio organizacional que hayan destacado por su éxito.
Se sugiere que se contemple la metodologia ADKAR como uno de los modelos més actuales e
innovadores que contemplan las fases adaptables a cualquier organizacion y son evaluadas en
diferentes niveles, sin embargo, en el mercado existen otras alternativas, lo que es realmente
importante es que las empresas adopten una metodologia de cambio que les permita planear y

ejecutarlo realizando el cubrimiento de todos los aspectos posibles.

Incorporar metodologia agiles, con ayuda de los avances tecnoldgicos en los cambios
organizacionales y capacitar al talento humano para su utilizacion. Esta base es primordial con la

era de transformacién digital a la cual estamos evolucionando.

Enterar a toda la empresa sobre los cambios que se han realizado, a lo largo del tiempo para la

unicidad y evidencia de la mejora continua de la organizacidn frente a estas decisiones.
Socializar todos los cambios estructurales y de todo tipo que se realicen a toda la organizacion,

independientemente si estos impactan toda la organizacién o solo parte de ella, esto garantiza la

gestion del conocimiento y el éxito de los procesos.
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Involucrar al talento humano objetivo del cambio antes y después del mismo, con el fin de escuchar
el aporte de las ideas significativas que finalmente mejoraran y contemplaran el éxito del proceso

o la organizacion.

Comprender y ayudar en la vida personal del trabajador, preocuparse por un individuo no se trata
de solucionar sus problemas, pero si generar el apoyo suficiente en casos donde la empresa es
quien esta efectuando un cambio. Tener presenten cambios que requieran desplazamiento por largo
tiempo fuera de la sede trabajo principal o cambios de residencia, con el fin de apoyarlo en la
transicion corporativamente y personalmente para mediar situaciones fuera del alcance a corto

plazo, como el traslado de su familia completamente.

Medir cdmo se sienten los colaboradores en los cargos asignados para tomar decisiones de cambios

acertados y promover mejores resultados frente al direccionamiento organizacional.

Revisar las cargas laborales frente a los cambios a efectuar antes y después, esta revisién debe
realizarse en conjunto con el trabajador para conocer si se requiere mas apoyo del planeado y tomar

nuevas decisiones oportunas evitando asi un descontento y sobre cargalaboral.

Revisar el incentivo salarial o de otro tipo, cuando se requiera realizar incremento de cargas para

hacer un equilibrio compensatorio sobre lo que se debe realizar.
Reconocer la interaccion de las ideas promovidas por parte de los trabajadores para incrementar

su satisfaccion por la participacion en los cambios, esto genera un entorno positivo porque los

cambios seran liderados por el talento humano.
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ANEXO 2

CUESTIONARIO PARA MUESTREO: visualizar el archivo Excel (Anexo a la monografia)
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ANEXO 3

RESPUESTAS CUESTIONARIO Y ANALISIS DE DATOS: visualizar el archivo Excel (Anexo a la
monografia)
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