ETAPAS BASICAS DEL PROCESO DEL CAMBIO

EN LA GESTION DE ADMINISTRACION

Cuando en las organizaciones
empresariales se presentan fe-
némenos como ausentismo, baja
productividad, tendencia a la hi-
percritica, inconformismo gene-
ralizado, falta de lealtad o sentido
de pertenencia de los empleados
hacia la organizacion, altos mar-
genes de errores en las diferentes
areas en lo que se invierte exte-
nuantes revisiones en los depar-
tamentos contable y de finanza,
tropiezos en el departamento de
ventas, malos entendidos en el
departamento de personal, baja
calidad en el producto o en las
tareas cualquiera que ellas sean,
alto indice de egreso de personal,
alto indice de accidentalidad, pér-
dida de iniciativa, todos estos fac-
tores nos estan indicando deter-
minado grado de enfermedad de la
organizacion, que requiere aten-
cién y tratamiento por parte de la
administracion de la compaiia.

A los administradores que les
preocupa la aparicion o el grado en
que se presentan estos sintomas
dentro de sus organizaciones y
reflexionan seriamente preguntan-
dose qué estd sucediendo en la
compaiia, cuales causas motivan
la aparicion de tales sintomas y
cudles acciones concretas y efec-
tivas son requeridas para poner en
practica. Sin duda alguna, estas
administraciones se encuentran a
las puertas del cambio organiza-
cional.

DONDE SE INICIA EL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

El cambio organizacional es un
proceso que comprende una serie
de etapas cuya duracién depende
de las condiciones especificas de la
comunidad laboral y la intensidad
de las acciones que se ejecuten.

El cambio organizacional tiene
su punto de partida en la concien-
cia de los administradores, en la
conviccion que tenga la adminis-
tracion, los gerentes, los jefes, la
alta jerarquia, los grandes, me-
dianos o pequenos propietarios o
quienes estén al frente de la direc-
ciéon de las grandes, medianas o
pequefas empresas, independiente
del nombre que puedan adoptar.

La direccién del cambio tiene
sentido descendente, se inicia en la
cabeza de la organizacion y des-
ciende hasta la base, cubriendo los
diferentes escalones jerarquicos.

Es dificil casi imposible o de-
masiado lento, iniciar cambios que
no cuentan con el apoyo traducido
en acciones de una junta directiva
de un gerente general, presidente o
propietario de una empresa.

Las personas, deben ser la ins-
piracion de los administradores y
no ser éstas la presion hacia la ad-
ministracion. El éxito de la ges-
tiones empresariales del mundo
radica en el éxito en la adminis-
fracion de personal, nos basta
mirar el estilo de administraciéon
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que tiene empresas como Toyota,
IBM por mencionar algunas co-
nocidas, en donde la politica es:
CUIDA DE LAS PERSONAS QUE
LAS PERSONAS CUIDARAN DE
LA PRODUCCION.

EL DIAGNOSTICO

Es el eje que determina la ac-
cion, es la resultante del analisis de
la cultura organizacional, los
valores, el quehacer laboral de las
personas, las politicas de adminis
tracion de personal, los efectos
positivos y negativos observables
en el ambiente laboral, el liderazgo
que se ejerce, la clase de comu-
nicacion que existe, el grado de
participacion, las oportunidades de
desarrollo del personal, la valo-
racion del trabajo y todos aquellos
aspectos que tenga que ver con las
personas, la escala de prioridades
y el puesto que tiene la gente den-
tro de esta escala de prioridades de
la empresa y dentro de todo el en-
granaje de la compaiiia.

La tendencia generalizada a
responder que las personas son
fundamentales para la organi
zacion no es suficiente para que
efectivamente lo sean, es necesario
que esta afirmacién esté respal-
dada por hechos observables
medibles y cuantificables que den
prueba del valor que representa la
persona dentro de la empresa; solo
asi un administrador estara dando
testimonio de su afirmacion.

ACCION

Con los datos obtenidos en el
diagnostico la organizacion em-
presarial esta en capacidad de
conocer sus puntos débiles y fuer-
tes para establecer politicas y ac-
ciones con la intensidad y la finan-
ciacion requeridas por la empresa.

Involucrar en el cambio a todos
los niveles, dando el paso de avan-
ce la administracion, es un buen
método que asegura el compro-
miso de todos en el cambio.

No podemos olvidar que no hay
tecnologia avanzada, métodos
eficientes de trabajo, maquinas
modernas sofisticadas que valgan

por si solas, si no hay hombres que
ejecuten esos métodos de trabajo,
accionen las maquinas e imple-
menten las tecnologias.

En relacion al significado de las
personas en las organizaciones
tenemos el anécdota del presidente
de la IBM cuando en una conferen-
cia a un grupo de importantes in-
dustriales, uno de llos le pregunté
por qué la IBM con tantos em-
pleados y tantas filiales en el mun-
do no tenia sindicato. El presidente
le contesté diciendo que ellos fe-
nian sindicato con directiva en
cada filial; el empresario un tanto
desconcertado le pregunté cudl era
ese sindicato, contestando el
presidente: “’Las directivas del

sindicato de la IBM son sus ad-
ministradores. Nosotros somos 10s
lideres de nuestra gente”’.

Empresas colombianas que es-
tan enfrentando cambios ensuses-
tilos administrativos como ENKA
DE COLOMBIA, GRIVAL, ZENU,
COLBATECO, CARVAJAL, HI-
LANDERIAS DEL FONCE, BAN-
CO DE OCCIDENTE, COLGATE
PALMOLIVE, TEJIDOS SIN-
TETICOS DE COLOMBIA, han
cumplido las etapas de conciencia
o percepcion de la realidad, diag-
néstico, accion para finalmente ver
resultados.




