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RESUMEN

La creciente globalizacién exige a las empresas adoptar patrones de crecimiento a
lo largo del tiempo, patrones que implican un aumento de productividad y de los
estandares de calidad, lo que origina la introduccién de continuas mejoras tanto a nivel
organizacional como estructural. Es en este punto, donde las organizaciones disciernen en
que una de las formas de aumentar la efectividad de los procesos, es mediante la insercién
de nuevas tecnologias (Orengo, Grau y Peir6, 2002) sin dejar de lado la importancia, que el
“capital humano” aporta a la organizacion (Pérez, 1996).

Continuamente este “capital humano” es dirigido por el agente de cambio en los
proyectos de mejoras tecnolégicas (Ulrich 1996). Esta informacién lleva a establecer como
objetivo general de la presente investigacion, identificar la relacion entre las capacidades
del agente de cambio y el éxito del proyecto de cambio tecnologico.

El disefio muestral es de tipo no- probabilistico intencional, el criterio a utilizar en
esta investigacion para la seleccion de la muestra fue la condicion de haber aplicado y
finalizado un proyecto de cambio tecnologico en los dltimos 5 afios, en el Distrito Capital.

La investigacién constituye un estudio de tipo correlacional, con un disefio no
experimental. Se utiliz6 el cuestionario como método cuantitativo para la recoleccion de
datos, posteriormente se analizaron dichos datos para establecer la correlacion entre las dos
variables en estudio, utilizando para ello el coeficiente de correlacion de Spearman.

En la correlacion, los datos fueron analizados estableciendo una relacion por cada
capacidad y su grado de influencia sobre cada uno de los factores que determinaban el
Exito del proyecto de cambio tecnologico. A modo de conclusién se obtuvo, que todas las
capacidades mantienen una fuerte asociacion relativa con el éxito del proyecto, ubicandose
con valores entre correlacion positiva considerable a correlacion positiva perfecta debido

que sus valoraciones oscilan entre 0.75 y 1.
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1|
INTRODUCCION

El interés por el fenomeno de la innovacién y el cambio tecnolégico, se ha
convertido en el principal recurso para lograr un crecimiento econdémico sostenible, tanto
para las grandes organizaciones como para los sistemas gubernamentales, las cuales en las
ultimas décadas, han tomado en consideracion el factor tecnolégico al momento de la
formulaciéon de sus politicas, con el objetivo de mejorar y aumentar progresivamente la

calidad de vida de sus habitantes y el indice de desarrollo de la nacion (Pefia, 2003)

El contexto del modelo de globalizacién actualmente imperante hace que la
capacidad de innovacién sea considerada, como el factor individual decisivo en la
determinacion de la competitividad de organizaciones y paises. Esta capacidad de
innovacién requiere una transformacion de los modelos gerenciales y sociales, lo cual se
logra a través de la interrelacion de los procesos sociales, organizativos y gerenciales que

lo componen (Pefia, 2003).

La interrelacion entre cada uno de los procesos se logra cuando la innovacion
tecnoldgica, es utilizada como una forma de cambio organizacional, que comprende un sin
fin de interacciones entre el capital humano y la nueva tecnologia adquirida, haciendo
necesaria la participacion de un lider que acompafie y supervise el proceso de dicho

cambio (Orengo, et al, 2002).

En la revision de diversas teorias que hacen referencia al cambio organizacional, la
mayoria de ellas enfatizan en la importancia de las capacidades o habilidades que posea el
lider o agente de cambio, y en su posible influencia de lograr una mayor probabilidad de
alcanzar el logro de los objetivos planteados, desde el inicio del proceso de transformacion

tecnologica.
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En funcién de los planteamientos anteriores, surge el interés por establecer la
Relacion entre las capacidades del agente de cambio y el Exito de un proyecto de cambio
tecnologico aplicado en una organizacion; siendo dicho interés el objetivo principal de la

presente investigacion.

La formulacién de la pregunta central se precisé con la busqueda de antecedentes
empiricos que permitieran el planteamiento y la formulacién del problema, delimitando de
esta forma, el marco de estudio y los alcances de la investigacion.

Una vez planteado el problema, se sefiala el objetivo general y el desglose del
mismo en objetivos especificos, que nos permitirian llegar a resultados y conclusiones
concretas al finalizar la investigacion.

Seguidamente, se presenta el Marco Tedrico, como una recopilacion de
fundamentos y perspectivas teoricas de diferentes autores los cuales permiten fundamentar
la investigacion. Comienza por definir la “Tecnologia”, para mas adelante precisar en el
concepto de innovacion tecnolégica como cambio organizacional, seguidamente se define
“agente de cambio” y cada una de las capacidades a medir. Luego se preciso el concepto
de “Proyecto”, para a continuacién establecer los indicadores que permitieron medir el

Exito del proyecto de cambio tecnoldgico.

Posteriormente se encuentra el Marco Referencial, en el cual se describen diversos
aspectos de cada una las empresas que participaron en esta investigacion. Esta
comprendido por una breve resefia historica de cada una de las organizaciones, la misién y
la vision de cada una de ellas; asi como la precision del cambio tecnoldgico instaurado, sus
ventajas y desventajas; y el nimero de personas afectadas por dicha transformacion

tecnolégica.

En el séptimo capitulo, se presenta el Marco Metodoldgico, en donde se enmarca el
disefio de la investigacion dentro del tipo correlacional y basado en un disefio no
experimental. Ademds se especifican la poblacion, la unidad de analisis, la muestra y las
variables con su respectiva definicion conceptual y operacional. El planteamiento de los
aspectos de cardcter metodologico, culmina con la especificacion de las técnicas e
instrumentos empleados para la recoleccion de datos.

En la presente investigacion, se utilizo el cuestionario como instrumento de

recoleccion de datos, y como técnica de andlisis estadistico se empled la estadistica no
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paramétrica puesto que la muestra es menor de 30, haciendo uso del coeficiente de

correlacién de Spearman para el posterior calculo de la relacién entre las variables.

El capitulo que hace referencia al Andlisis de los Resultados, se encuentra
constituido por graficos y tablas que describen y proporcionan una clara vision y
comprension de los resultados.

El capitulo que le sucede va dirigido a la discusion y conclusion de resultados, en
donde se da el cruce de los resultados obtenidos y se procura dar respuesta a cada uno de
los objetivos de esta investigacion. Finalmente, se presentan las referencias bibliograficas

utilizadas en esta investigacion y los anexos que aplican al complemento de informacion.
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I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Venezuela, como producto de la globalizacion, las empresas se han enfrentado
continuamente a diversas situaciones que se han convertido en un reto para ellas, y que las
han llevado a adoptar diferentes estrategias en materia de una exitosa gerencia del cambio
para asi alcanzar el objetivo primordial de mejorar el rendimiento de la organizacién, y de

esta manera, mantenerse dentro de los estdndares de competitividad del mercado global.

Esta situacion se ve reflejada cuando las empresas implementan cambios y
transformaciones en sus procesos productivos, en busca de maximizar: la flexibilidad y
adaptabilidad, para responder a las transformaciones del mercado; permitir combinaciones
variadas a nivel de procesos para garantizar el crecimiento sin capacidad ociosa; un
aumento de precision y un mayor nivel de decision por parte de todos los niveles que
integran la organizacion, lo cual traerd consigo el cumplimiento del Gltimo factor que no es
mas que la satisfaccion del cliente (Pérez, 1996). Estos factores convierten a la
organizacion en un organismo agil, flexible, con gran capacidad de adaptacion y centrado
en sus competencias basicas eliminando la rigidez, la ineficiencia y la poca rentabilidad
(Franco, Rodenes y Montesa, 2000).

El dinamismo que caracteriza a los mercados hace que sea la insercion de nuevas
tecnologias una de las transformaciones mas utilizadas, debido a que se ha logrado ver en
ella algo mas que una simple maquina; se intenta comprenderla como un conjunto de
conductas y cogniciones propias de la accion humana, reconociendo asi el acto
instrumental, es decir, el reconocimiento de la tecnologia como técnica (Orengo, Grau y
Peir6, 2002), convirtiéndose en una herramienta estratégica esencial para capturar
mercados y mantenerse en ellos, sin dejar a un lado la importancia del nuevo rol que se le

asigna al manejo tecnologico (Pérez, 1996).
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Es fundamental entender que este tipo de cambios afecta, no solo a la organizacion
y a su estructura, sino que ademas provocan un fuerte impacto en los valores y en la cultura
organizacional, en la determinacion de objetivos y la vision estratégica de negocio (Franco

et al, 2000).

Los cambios tecnolégicos trastocan las formas organizativas, los sistemas de
produccion, los sistemas de comunicacion y los de informacion, convirtiendo la figura del
agente de cambio en un elemento primordial a la hora de identificar y encuadrar
problemas, crear relaciones de confianza, resolver inconvenientes y llevar a cabo planes de
accion que estén directamente relacionados con el proceso de innovacion tecnologica y los
objetivos y estrategias planteados en la organizacion (manteniendo y respetando siempre la

cultura y los valores organizacionales) (Ulrich, 1996).

Y es que, debido a que los agentes de cambio tienen la importante responsabilidad
de administrarlo, investigaciones actuales han logrado desagregar ésta responsabilidad en
roles especificos los cuales a su vez, son agrupados en determinadas capacidades
personales que debe poseer el agente de cambio con miras a contribuir con el éxito del
proyecto. Estas capacidades personales se ven reflejadas en el liderazgo, planificacion,
asignacion de recursos y direccion del esfuerzo de los equipos de trabajo; comunicacion,
que la vision sea transmitida de forma correcta a los empleados; nivel de credibilidad,
franqueza y evitar proporcionar informacion errénea; apreciacion de la diversidad, en
cuanto a los diferentes individuos que componen a la organizacion y sus posibles aportes.

(Rodriguez, 2005).

En la medida en que cada una de estas capacidades se coloquen en practica, sera
posible un mayor nivel de adaptacion de la organizacion, y por ende una disminucion
significativa de la resistencia al cambio reflejada por el interés propio, la costumbre, el
temor, la presion de sus iguales y la inercia burocratica (The Price Waterhouse Change

Integration, 1995).

En consecuencia, el éxito del proyecto no se fundamenta solo en la inversion de
tecnologias sino en la capacitacién y la implantacién del cambio, asegurandose de contar

con una adecuada administracién del cambio, una administracion de proyectos y
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especialistas que consoliden el proyecto tecnoldgico, lo cual implica invertir en recursos

que ayuden a su implantacion y aseguren la calidad del trabajo.

Esto lo demuestra un caso de negocios, en el cual se buscaba la implementacion de
un modelo de mejora en productividad de la pequefia y mediana empresa, cuyo objetivo
era abordar el problema de la productividad desde una perspectiva global que responda al
dilema de como elevar la productividad de los empleados asi como de las empresas en su

conjunto (ILCE, 2004).

Sin embargo, existen otros factores que pueden estar vinculados con el éxito de
proyectos de cambio en el ambito tecnolégico. Sobre este tema se encuentran las
investigaciones de Hernandez, Jiménez, y Martin (2006), quienes en su estudio aplicado a
empresas que se dedican a la produccion y comercializacion de telecomunicaciones,
tuvieron como objetivo principal de su trabajo, el determinar los factores que garantizan la
adopcion rapida y eficaz de los nuevos sistemas de informacion implantados por las
diversas empresas del ramo de las telecomunicaciones. Los investigadores concluyen que
una forma de sobrellevar el cambio es a través del convencimiento y la persuasion de las
personas implicadas, acerca de la facilidad y la utilidad que tiene la tecnologia en el
contexto organizacional, entendiendo como facilidad: el grado en el que el trabajador
considera que la aplicacion de una determinada tecnologia supondra una menor
complicacion y la inexistencia de un esfuerzo adicional y; utilidad, como una motivacion
extrinseca y representada, como el grado en que una persona valora que el empleo de un
determinado sistema podria mejorar su actuacion en el trabajo. Estas dos variables

(facilidad- utilidad) tienen una relacion directa dentro del proceso de cambio tecnoldgico.

De esta forma la apreciacion de utilidad de una determinada tecnologia incrementa
la posibilidad de que sea aceptada por la empresa, aumentando asi la intensidad de uso
final y obteniendo como consecuencia la adopcién de una costumbre tecnologica. Cabe
destacar que, los autores también le atribuyen una especial importancia a la formacion de
los trabajadores en cuanto al aprendizaje sobre el ahorro de esfuerzo que se puede alcanzar
y la eficacia que genera la aplicacion de la nueva tecnologia dentro del proceso productivo.

Por otra parte (Conde, et al, 2000), en su investigacion sobre la percepcion que los
productores de una organizaciéon industrial de automdviles tienen sobre el cambio

tecnologico, plantean la importancia de una adecuada planificacion en la estrategia de
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introduccion de una nueva tecnologia, ofreciendo esquemas formativos claros para los
trabajadores con programas de informacion y sensibilizacién, asi como la simulacién de
actividades con la nueva tecnologia especifica que permitiera la creacion y el desarrollo de
niveles de auto eficacia tecnolégica para garantizar el bienestar psicologico y la estabilidad
laboral de los trabajadores. Con frecuencia la alta direccion desea implementar el cambio
tecnologico en el menor tiempo posible sin tener en cuenta que los sistemas tecnologicos
requieren para su operatividad la plena preparacion y formacion de los trabajadores, siendo
entonces el triangulo Tecnologia-Estabilidad Laboral y Bienestar psicolégico los tres
factores que se interrelacionan durante el proceso de cambio, sin dejar de lado la

importancia del factor tiempo durante la aplicacion del proyecto.

En investigaciones en el area educativa que se refieren a proyectos de cambio
tecnoldgico y a los factores que determinan el éxito del mismo, si bien se encuentran fuera
del 4ambito empresarial, representan un gran aporte a la hora de dilucidar los factores que
estan implicados en el éxito del proyecto de cambio tecnoldgico cualquiera que sea su
naturaleza. Tal es el caso de una investigacion realizada por la Fundacion Evolucion en
cojunto con REDAL (Redes Escolares de América Latina), quienes determinan siete
factores de éxito los cuales son: un propdsito claro, la presencia de liderazgo en varios
niveles, tiempo, financiamiento y la reflexién y experimentacion sobre el progreso,
entendida como la importancia de examinar y reflexionar sobre el progreso logrando de
esta manera que se potencien los elementos positivos y se revisen los negativos. Seran
entonces estos los factores que deben ser tomados en consideracion al momento de

implementar un proyecto de cambio tecnolégico.

Se concluye entonces que la mera posesion de las tecnologias no es suficiente para
alcanzar el éxito, sino mas bien las diferentes formas en que éstas sean concebidas,
incorporadas y gestionadas en el contexto organizacional (Davis, 1995 citado por Orengo,

Grau y Peir6, 2002).

En muchos casos, las transformaciones que ocurren en las organizaciones como
consecuencia de cambios tecnoldgicos inciden directamente en: las tareas de trabajo,
produciéndose un reagrupamiento de éstas como consecuencia de una disminucién en las
actividades de produccion directa y un aumento en las actividades de produccion

indirectas; categorias profesionales, se reflejan en la existencia de una sustitucion del
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concepto de categoria profesional por los de funcién y polivalencia; requerimientos de
cualificacién, movilidad funcional y formacion, se presentan en un aumento de la
movilidad en todas sus modalidades y se modifican las politicas de formacion; condiciones
de trabajo, se plantea como una especie de solucién a problemas importantes de
adaptacion profesional, en funcion de las exigencias de los nuevos sistemas tecnologicos y
organizativos, reflejindose en un aumento de responsabilidad, incertidumbre e inseguridad
laboral; y cambio en las relaciones laborales, representada por la politica estratégica de los
recursos humanos, como por ejemplo: la reduccién de empleados, flexibilidad laboral, plan
de formacion, gestion de mandos (elaboracion de trayectorias de desarrollo profesional) y
el establecimiento de acciones de motivacion (desarrollo de grupos participativos en la

organizacion) (Conde, De La Torre y Vega, 2000).

Tal como mencionan Frassine y Velasquez (1997), en su tesis sobre la “Percepcion
del rol de agente de cambio ante el proceso de globalizacion en una muestra de gerentes de
RRHH”, establecen que la aplicacion de las capacidades que el agente de cambio
desarrolle, antes, durante y después del tiempo de transicion del cambio, es lo que va a
determinar en gran parte el éxito del proyecto y el maximo control de todas aquellas
variables o aspectos que se vean afectados por el cambio dentro de la organizacion. Dicho
estudio esta compuesto por una muestra de gerentes de RRHH de diversas empresas, en
donde se hace uso de una lista de capacidades individuales tratando de determinar la
relacion entre dichas capacidades y el desempefio del agente de cambio; entendiendo este
ultimo como aquel que se destaca como lider en el proceso de conduccion estratégica,
siendo el elemento clave del mismo, quién lo lleva adelante consciente y proactivamente;
convirtiéndose en el agente de cambio necesario, responsable de generar modificaciones y

conducirlas al éxito (Quinn, 1990 citado por Agiiero, 2003).

De esta manera, el agente de cambio comprende los procesos criticos de cambio,
estimula el compromiso personal con esos procesos y asegura que el cambio se de, tal y

como se deseaba.

Por todo lo anteriormente expuesto, se considera importante determinar las
capacidades y caracteristicas claves que deben tener quienes dirigen los proyectos de
cambio y quienes tienen bajo su responsabilidad la modificacion y las transformaciones a

nivel organizacional. Estas capacidades deben ser tomadas en cuenta al momento de
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proponer e implementar un proyecto de cambio tecnolégico, con miras a su realizacion de
manera exitosa. De esta manera se pretende contribuir con los directivos de empresas, para

que al momento de asignar a los agentes de cambio sepan escogerlos de forma acertada.

Teniendo en consideracion la importancia de la existencia del agente de cambio en
un proyecto de cambio tecnologico, y la relacion existente entre las capacidades que éste

posea y el éxito del proyecto surge la pregunta:

¢ Existe relacion entre las CAPACIDADES DEL AGENTE DE CAMBIO y el
EXITO DE PROYECTOS de cambio tecnolégico, en una muestra de empresas de

consumo masivo del sector alimentos y bebidas, en Venezuela?
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v
OBJETIVOS

Objetivo General:

Determinar la relacién entre las capacidades del agente de cambio y el éxito de

proyectos de cambio tecnolégico en una muestra de empresas de consumo masivo del

sector alimentos y bebidas en Venezuela.

280 &=l

Objetivos Especificos:
Identificar las personas afectadas por el proyecto de cambio, en cada una de las
empresas.
Identificar la percepcion de la capacidad de liderazgo, en el agente de cambio por parte

de las personas afectadas por el proyecto.

. Identificar la percepcion de la capacidad de comunicacion, en el agente de cambio por

parte de las personas afectadas por el proyecto.

Identificar la percepcion del nivel de credibilidad, en el agente de cambio por parte de
las personas afectadas por el proyecto.

Identificar la capacidad de apreciacion de la diversidad, en el agente de cambio por
parte de las personas afectadas por el proyecto.

Identificar a los lideres de proyectos.

Determinar el grado de desviacion del tiempo del proyecto de cambio.

Determinar el grado de desviacion del costo del proyecto de cambio.

Determinar el grado de desviacion en la calidad del resultado final del proyecto de

cambio.

. Determinar el grado de desviacion del alcance del proyecto de cambio.

11.

Identificar la relacion entre las capacidades que presenta el agente de cambio y el éxito

del proyecto de cambio tecnoldgico.
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\Y
MARCO TEORICO

1. La Tecnologia y su proceso innovador.

En las dltimas dos décadas las empresas han venido asistiendo a un proceso de
profundas transformaciones a escala mundial, las cuales se caracterizan por la expansion
de la globalizacion de las actividades econdmicas, expresada en la expansion de las
corrientes internacionales de comercio, capitales y tecnologia, asi como en la conquista de
nuevos mercados, y en la cada vez mayor interconexion e interdependencia de los distintos
espacios nacionales y la creciente transnacionalizacion de los agentes econdmicos
(Dunning y Narula, 1997; Dunning y Hamdani, 1997; Ernst, 1997; Oman, 1994; Zysman et
al,1996 citado por Kosacoff y Lopez, 2000 ).

Las modificaciones en las practicas tecnoldgicas y productivas dominantes,
vinculadas por un lado, con el surgimiento de nuevos sistemas de organizacion de la
produccion, y, por otro, con el surgimiento de las llamadas “nuevas tecnologias”, que
incluyen las tecnologias “de la informacion y la comunicacion” afirman que aquellas
organizaciones que mas avanzan en la adopcion de las nuevas practicas tecno-productivas
y tienen superiores capacidades de innovacién son aquéllas que mas han aumentado la

productividad (OECD, 1996b citado por Kosacoff y Lopez, 2000).

La insercion de nuevas tecnologias es una de las transformaciones mas utilizadas en
la actualidad, su utilizacion se remonta desde la segunda guerra mundial, teniendo en
consideracion los objetivos de desarrollo econémico y la competitividad caracteristica de
la época. Los cambios en el ambito de la tecnologia representaron los elementos
impulsores a la hora de realizar las politicas pertinentes, este cambio de prioridades trajo
como consecuencia un reconocimiento de la interdependencia entre la demanda de los

mercados y los progresos de la ciencia y la tecnologia (Galleguillos y Santelices, 2002).
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Este primer reconocimiento de la tecnologia como herramienta, la define como un
instrumento netamente mecanico, considerando la tecnologia como una méquina o como
cualquier otro aparato o dispositivo fisico. Actualmente, se hace un esfuerzo por ver en la
tecnologia algo mas que una simple maquina, se intenta comprenderla como un conjunto
de conductas y cogniciones propias de la accién humana, reconociendo asi el acto
instrumental, es decir, el reconocimiento de la tecnologia como técnica (Orengo, Grau y

Peir6, 2002).

1.1 Definicion de Tecnologia.

En este mismo sentido y tomando en cuenta el contexto en el cual se desenvuelve la
tecnologia, ésta se define entonces como, una disposicién especifica de materiales,
personas y tareas que se desenvuelven dentro de un marco contextual (Hunt, 1972 y Peiro,
1999 citado por Orengo et al 2002), siendo este marco, la organizacion, la cual tiene como
elementos fundamentales, el dinamismo, la especificidad, la interrelacién y los aspectos

sociales de la accién humana (Orengo et al 2002).

1.2 Elementos en un proceso de innovacion tecnologica.

Ademds, se plantea la existencia de elementos que intervienen en el proceso de
adecuacion tecnolégica como lo son: el nimero, variedad y complejidad de los factores
con los que se interrelaciona y complementa a lo largo de su proceso de cambio. De igual
forma, se destaca la existencia de agentes externos que de una u otra manera influyen en
ella; siendo éstos, la economia y el sistema legal, instituciones politicas y valores sociales,
abstracciones filosoficas, creencias religiosas y conocimiento cientifico (Drucker, 1960
citado por Conde, De La Torre y Vega, 2000). De esta manera, la conducta de los
miembros organizacionales surge a partir de una interaccion dindmica entre las
circunstancias externas y los intereses internos (Pfeffer, 1982 citado por Orengo et al

2002).
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1.3 Perspectivas teoricas.

El estudio de la innovacion tecnologica se agrupa en dos grandes perspectivas, de
las cuales se han logrado avances tedricos y hallazgos empiricos de cada una, por un lado
la innovacion tecnoldégica considerada como un tipo de innovacidon organizacional, y por
otra parte aquella que la define como un proceso de cambio organizacional (Wolfe, 1994
citado por Orengo et al 2002).

1.3.1). Innovacion Tecnolégica como innovacion organizacional: se refiere a la
capacidad o la cualidad de la organizacién para innovar, asi como la cantidad de
innovaciones que realiza, se caracteriza a su vez por ser estatica y predecible. Asi mismo
se plantea el reconocimiento de la dimension social en el contexto organizacional, lo que
hace desplazar el objeto de interés de los investigadores, hacia los valores humanos y
sociales, esto cambié la direccion en el desarrollo de la teoria organizacional, concediendo
un papel importante al factor humano. Contribuyendo a la evolucién de la corriente socio
técnica, la cual busca el equilibrio entre el aspecto técnico y social, la innovacién
tecnologica se vincula al estudio de la innovacion organizacional, dicha consideracion se
enfoca en la capacidad de la organizacion para innovar.

El analisis de la innovacidn tecnoldgica debe ser abordado desde un punto de vista
donde la dindmica organizacional, caracterizada principalmente por la impredictibilidad, la
evolucion temporal a lo largo del tiempo, la flexibilidad y el conocimiento relativo a la
innovacion son los aspectos que fundamentan su razonamiento (Wolfe, 1994 citado por

Orengo et al 2002).

1.3.2) Innovacion tecnolégica como proceso de cambio organizacional: se
caracteriza por ser dindmica, impredecible, evolutiva y flexible, dentro de la teoria
organizacional, las empresas son vistas como fenémenos sociales de caracter
multidimensional, donde las dimensiones se relacionan de distintas formas en cada caso, y
las mismas son consideradas como escenario de poder o expresion de cultura y/o como
proceso social de organizar, este hecho constituye la pieza clave en las investigaciones
teoricas y empiricas que se exponen desde esta perspectiva (Orengo, et al, 2002).

A lo largo del tiempo se han tomado en cuenta los siguientes supuestos para
comprender la importancia de la innovacién tecnoldgica como proceso de cambio

organizacional siendo éstos:
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7
o

La tecnologia como elemento constitutivo de los diversos procesos que conforman
la organizacion.

El caricter dindmico e interactivo de la accién de innovar.

La especificidad y la unicidad del fendémeno innovativo

Y la proliferacion en el empleo de aproximaciones metodologicas de naturaleza

cualitativa (Orengo et al 2002).

Dentro de esta perspectiva tedrica cinco son las aproximaciones que se pueden

categorizar en ella:

R
R

L/
"

Proceso de innovacion (Wolfe 1994, citado por Orengo et al 2002), el autor plantea
el proceso de innovacion analizado desde dos tipos de generaciones, la primera;
que se refiere a los conocidos modelos por etapas, que se caracterizan por la
existencia de un conjunto de etapas predeterminadas que suceden de un modo
ordenado a lo largo del tiempo y a través de las cuales transcurre una innovacion
especifica. En cuanto a los modelos de segunda generacion, al contrario de los
anteriores, se centraban en identificar como las caracteristicas de la propia
innovacién incidian en la identificacion y el orden de las etapas del proceso, asi
esta nueva conceptualizacion del proceso de innovacidn rechaza la existencia de
fases predefinidas para concederle al proceso mayor dinamismo y menor grado de
prediccion.

Perspectiva del proceso interactivo (Slappendel, 1996 citado por Orengo et al
2002), esta perspectiva propone que la innovacion es producida por la interaccion
de influencias estructurales y acciones de los individuos, esta interaccién no es
estatica sino que varia a lo largo del tiempo, por lo que la capacidad innovativa se
considera como un proceso complejo e influido por el tiempo. Se identifican tres
implicaciones importantes del empleo de esta perspectiva, la primera, un rechazo al
modelo tradicional de toma de decisiones, la segunda se caracteriza por un mayor
énfasis en la comprension de la naturaleza dindmica del proceso de innovacion, y
por ultimo un mayor predominio en el empleo de estudios de caso longitudinales y
de naturaleza inductiva.

Aproximacion interpretativa (Van de ven y Rogers 1988 citado por Orengo et al
2002), enfatizan que la innovacion desde esta aproximacion es un tipo de conducta
sumamente incierta y compleja, que puede ser mejor entendida desde el punto de

vista de los actores implicados en el proceso de innovacion.
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% Aproximacion emergente (Markus y Robey 1988 citado por Orengo et al 2002), en
el estudio de la innovacion tecnologica atribuyen los resultados obtenidos a una
interaccion no predecible entre las caracteristicas tecnolégicas y las intenciones de
los actores implicados.

< Enfoque sistémico procesual, este enfoque se adecua y complementa con la visién
sistémica de la organizacion a partir de lo que se puede considerar a la tecnologia
como un elemento o subsistema mas de la propia organizacion, conceptualizando a
esta Gltima como un sistema social abierto, de esta manera se afirma que seran las
circunstancias especificas en cada caso las que determinaran su funcionamiento a lo

largo del tiempo (De la Torre y Conde, 1998 citado por Orengo et al 2002).

En resumen estas cinco aproximaciones coinciden en dos aspectos: la tecnologia
como herramienta que conduce a buenos resultados y la relacion entre la tecnologia y la
organizaciébn como estable y unidireccional, a través de estas perspectivas se buscan
soluciones Optimas o satisfactorias para el logro de objetivos y metas de la organizacion,

sin dejar a un lado la importancia de que sean compartidas por todos (Orengo et al 2002).

La tecnologia como cambio organizacional, conlleva a una renovacioén y un nuevo
enfoque de su sistema de gestion que le permita a la organizacién adaptarse a la nueva
situacion y aplicar una verdadera gestion de cambio, considerando que se enfrentan no sélo
a las innovaciones en las tecnologias, sino también a las modificaciones en el pensamiento,

los principios y en los conceptos propios de quienes las integran (Aguero, 2003).

2. El Capital Humano en los procesos de cambio organizacional.

Y es que, por lo dicho anteriormente es evidente que la nocion de capital humano
en contraposicion a la de recurso humano, expresa el nuevo modo de incorporar a las
personas como socios técnicos de la empresa, ya que la experiencia mundial indica que es
mas efectivo invertir primero en cambio organizativo y calificacion del personal para luego
invertir en nuevas tecnologias, debido a que el cambio organizativo basado en el
adiestramiento y la participacion de todo el personal, se muestra como una precondicién

basica para aprovechar todo el potencial que ofrece el cambio tecnolégico (Pérez, 1996).
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En este sentido, hay que considerar que no puede existir una dicotomia entre el
cambio en la institucion como tal y el del comportamiento de sus miembros, sino que uno
conlleva necesariamente al otro. EI cambio que se produce en la organizacion, es dirigido a
lograr un nivel cualitativamente superior; el cambio de conducta humana es una transicion
psicologica interna, mediante el cual, los miembros de la organizacion se van
acostumbrando a la nueva situacion, dado que el primero sin el segundo no funcionara

exitosamente.

En contraposicion a lo que se pensaba anteriormente, el poseer la ultima tecnologia
no es garantia de €xito ya que la competitividad no se mide en base a cuanto se gasta sino
en funcion de como se gasta, utilizando el mayor esfuerzo e inteligencia para planificar
adecuadamente la inversion que se hace de las finanzas de la organizacién (en

herramientas tecnoldgicas, organizativas y gerenciales adecuadas) (Pérez, 1996).
3. Tipos de Cambio Organizacional
Asi mismo es necesario establecer los tipos de cambio que se pueden dar en las
organizaciones debido a que identificindolos se pueden entender y explicar mejor las
alteraciones de la estrategia y los resultados posteriores. Siendo sus tipologias las

siguientes (Orengo et al 2002).

3.1 Tipologia del cambio basada en el contexto.

En este aspecto podemos distinguir dos posiciones dicotomicas: el cambio
convergente y el cambio divergente. El cambio convergente es el tipo de cambio que
seria consistente con las ideas y valores que prevalecen sobre la importancia del grupo,
mas que con las bases burocréticas de la autoridad (Ouchi, 1980; Greenwood &
Hinings, 1988; 1993; Miller & Friessen, 1984; Mohrman, Mohrman, Ledford,
Cummings, & Lawler, 1989; Nadler & Tushman, 1989; Nadler, Shaw, Walton &
Associates, 1995 citados por Diez, Calvo y Diez 2004). El cambio divergente, ocurre
cuando una organizacion se desplaza desde un prototipo empresarial en uso a otro

diferente (Diez et al 2004).
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3.2 Tipologia del cambio basada en el proceso del cambio.

La persistencia del cambio lo convierte en algo continuo, que sigue a lo largo del
tiempo. El cambio continuo se utiliza para agrupar los cambios organizativos que

tienden a ser evolutivos y acumulativos. Este cambio continuo se presume en muchos

casos que es emergente y no intencionado (Caro, 2002 citado por Diez et al 2004).

3.3 Tinologia del cambio basada en el contenido.

Son las dimensiones que nos pueden servir para identificar el contenido de cambio.
En primer lugar, el ritmo o la velocidad de cambio que puede ser lento o muy répido.
En segundo lugar, debemos considerar la escala del cambio, la cual hace referencia a la
cuestion de si la implantaciéon del cambio afecta simultdneamente a toda la
organizacion o bien, se realiza de forma gradual. Estas dos dimensiones permiten
establecer una tipologia basica: el cambio evolutivo y el revolucionario. Tushman &
Romanelli, 1985 se refieren a los cambios revolucionarios en contraposicién con los

evolutivos como las dos caras de una moneda (Diez et al 2004).

4. Cambio tecnolégico como cambio organizacional de contenido.

Se categoriza entonces al cambio tecnologico como un tipo de cambio de
contenido, donde la simple presencia de las innovaciones no son suficientes para
mantenerse en el mercado como empresas competitivas y de calidad, también hace falta
que los directivos de empresas consigan la eficiencia a corto plazo pero siendo
simultineamente flexibles y creativos, de modo que puedan crear e incorporar

innovaciones radicales en el largo plazo (Diez et al 2004).

4.1 Principales problemas a la hora de implementar un cambio tecnoldgico.

Para lograr éste fin es importante que los niveles directivos adopten una
metodologia que les permita resolver los problemas tipicos que surgen como consecuencia
de la implementacién de un cambio tecnoldgico, estos problemas radican principalmente
en: preparacion de la empresa para enfrentar el cambio (prever el impacto de las nuevas

tecnologias), dirigir la transicion de una tecnologia a otra (superar la inercia organizativa
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y las mentalidades formadas en tecnologia tradicionales), preparar a la organizacion para
que durante la transicion coexistan en la misma empresa las tecnologias rivales (Franco et

al, 2000).

Galan y Zuiiiga, (2004) en su estudio sobre la consecucion de eficiencia y la
obtencion de innovacién en empresas tradicionales, atribuyen el éxito del Grupo Nicolds
Correa, empresa lider europea en el sector de maquinaria y herramientas, al hecho de
innovar complementando el servicio de mantenimiento preventivo que hace posible el
retraso de la obsolescencia tecnolbgica o econémica de los equipos que venden a sus
clientes, todo esto enmarcado en una gestion que combina los modelos de explotacion y
exploracién, donde se complementan la innovaciébn y cambio incremental con la
innovacion y cambio radical, asi como eficiencia y rigidez junto con innovacién y

flexibilidad.

4.2 Los lideres empresariales en tiempos de cambio tecnolégico.

El reto de los ejecutivos de las grandes empresas industriales estid entonces, en el
enfrentarse cada dia a las necesidades de sus organizaciones, enmarcadas en un entorno
dindmico y nada predecible, con el objetivo de mejorar su rendimiento; por ello se hace
imprescindible que la actividad empresarial actual despliegue un cambio a gran escala en
la manera de gestionar los cambios que se producen con la insercion de nuevas
tecnologias, aprovechando las percepciones positivas que aportan dichas tecnologias sobre
los trabajadores, representadas por mayores posibilidades de ascenso, promocién, mejoras
de nivel salarial, cambio de tareas, en fin, aspectos que estén vinculados con el desarrollo
de carrera y el bienestar psicologico de los individuos; de lo contrario, una ineficiente
gerencia del cambio conduciria al descenso del rendimiento, una baja moral de los
empleados y a la desilusion de las personas claves (The Price Waterhouse Change
Integration, 1995; Conde, De La Torre y Vega, 2000).

Para ello, es necesario superar el miedo que genera la ambigiiedad (de que lo que se
ha planeado sea factible, o de lo contrario represente una frustracion de las expectativas), la
marca por excelencia del cambio y dejar de verlo como algo que tiene unas estructuras

definidas con resultados impredecibles.
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Saber de antemano que ciertos eventos van a ocurrir durante el proceso de cambio,
permite anticiparse e influir en sus resultados y aumentar asi, las posibilidades de éxito en
su manejo. La estructura del cambio consiste en patrones claves, que reflejan como la
gente tiende a reaccionar durante transiciones grandes o cambios de paradigmas. Estos se
ven reflejados en los conocimientos, actitudes y comportamientos tipicos que la gente tiene
pero que no estan conscientes de ello; tal es el caso de muchos gerentes responsables por
los destinos de sus organizaciones que no se manifiestan abiertamente, sino a través de sus
comportamientos e inconsistencias cotidianas (The Price Waterhouse Change Integration,
1995).

Esta situacion se ve reflejada por un desconocimiento de los temas mas importantes
relacionados con el cambio, un enfoque simplista de los problemas de transformacion,
blsqueda de soluciones a través de la instrumentalizacion, impaciencia ante las propuestas
que impliquen mirar a largo plazo, inexistencia de una consciencia de direccion en funcioén
de una vision, inconsistencia entre lo que se quiere y lo que se hace, manejo inadecuado de
procesos de cambio, dificultad para afrontar la realidad de su propio comportamiento, el
desarrollo del individuo no forma parte de las realidades organizacionales, la falta de
credibilidad en la alta direccion, falta de participacién de las juntas directivas en los

procesos de cambio, y finalmente un hermetismo en la informacion (Manrique, 1996).

4.2.1) Importancia de las caracteristicas propias de los lideres empresariales.

La respuesta a esta problematica, radica en aquellas caracteristicas individuales que
permitan tener una mayor posibilidad de asimilacion, estas caracteristicas explican la
capacidad de muchas personas de adecuarse muy rapidamente a la nueva situacion,
provocada luego de la implantacién de un cambio, y la cual permite enfrentar mucho mejor
una crisis. Actualmente, ante un cambio de época como el que se vive, la vinculacién de
personas con alta capacidad de asimilacién se vuelve una de las preocupaciones
estratégicas mas importante en cualquier organizacion, por lo que es importante entender
que los resultados de las acciones que se tomen como respuestas a estas nuevas
necesidades, dependeran en gran medida de un cambio personal de todos y cada uno de

los responsables del manejo de las organizaciones (Manrique, 1996).
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5. El Agente de Cambio

Durante el cambio tecnolégico no solo son importantes las capacidades que tengan
los responsables de la gerencia, sino también los responsables de llevar, gestionar y
facilitar el proyecto de cambio desde el principio hasta el final, asi como de coordinar y
planificar los recursos y las actividades que llevarian al logro de los objetivos que
motivaron la necesidad de la implementacion del cambio. De aqui la importancia de las
competencias técnicas y estilos personales que posea el agente de cambio (Manrique,
1996).

5.1 Definicion de Agente de Cambio

Son las personas encargadas de hacer el cambio, es decir; diagnosticar el problema,
desarrollar los planes y ejecutarlos a la hora de la insercién de una nueva tecnologia

(Manrique, 1996).

5.2 Capacidades del Agente de Cambio

Como respuesta a esto, se plantea una lista de las principales capacidades que,
inherentes en el agente de cambio, hacen que éste actiie de manera tal que el proceso
presente el menor grado de resistencia y un mayor nivel de aceptacion (The Price

Waterhouse Change Integration, 1995).

5.2.1) La capacidad de comunicacion: las comunicaciones deben ser directas, con
escaso margen para una mala interpretacion, de aqui la importancia del plan de
comunicacion que debera ser coherente con la filosofia de la organizacion, de esta manera
la vision establecida, la mision, las estrategias, los programas de accion, las medidas y
otros mensajes de la direccion ganaran credibilidad en los trabajadores. La experiencia
muestra que el personal desea cambiar, siempre y cuando la direccién del cambio sea
firme y clara, evitando asi confusiones y rumores. Es importante que el agente de cambio
escuche a las personas claves al comienzo del proyecto, estas personas claves son los
individuos o grupos que en algun momento del ciclo de cambio, influiran en lo que sucede

o se veran afectados por el mismo. De esto se desprende la importancia de que la
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informacién fluya de forma clara y rdpida desde la alta direccion hacia los directivos, los

mandos intermedios y empleados (The Price Waterhouse Change Integration, 1995).

5.2.2) La capacidad de apreciacion de la diversidad: durante el proceso de cambio
se plantea la necesidad de aceptar una mayor diversidad de opiniones y culturas como
consecuencia del crecimiento en el nimero de personas afectadas (Manrique 1996). Sin
embargo muy pocos agentes de cambio aprovechan la diversidad de ideas y perspectivas
representadas por estos individuos para enriquecer el proceso de cambio, éste se refiere a
un proceso creativo donde se hace indispensable la utilizacion de todos los instrumentos
que puedan crear una nueva corriente de ideas (The Price Waterhouse Change Integration,
1995), estableciéndose para ello la participacion de todo el personal logrando asi la
materializacion del cambio. Se trata de un reto importante dado que la participacion hace
posible la utilizacion de la riqueza contenida en la diversidad del personal, la cual ayuda a
vencer las resistencias por medio de la participacion directa de los individuos y asegura la
perennidad del cambio (Grouard y Meston 1995). Quienes lideran procesos de cambio
requieren de un mayor grado de tolerancia hacia puntos de vista conflictivos, reconociendo
estas diferencias y buscando ventajas en ellas, creando habilidades para construir
relaciones basadas en al capacidad de ver el punto de vista del otro, evitando de esta

manera emitir juicios de valor que resta credibilidad ante lo demas (Manrique 1996).

5.2.3) Nivel de Credibilidad: la credibilidad en el agente de cambio esta basada en
un proceso de descubrimiento de si mismo, donde el autocontrol y los valores representan
elementos fundamentales que le otorgan autonomia e independencia con respecto a otras
personas de autoridad, mecanismos necesarios para gerenciar eficazmente en una época en
donde el cambio es constante. Los valores sirven de motivacion para mantener enfocado al
agente de cambio en el por qué y los fines hacia los cuales se dirige; por este motivo la
credibilidad debe ser la primera disciplina que deba practicar el agente de cambio
(Manrique 1996).

Por otra parte, la credibilidad es el fundamento de una comunicacion efectiva, la
confianza es imposible de sostener cuando el proyecto de cambio se ve corrompido por una
informacién errénea, asi mismo la falta de integridad perjudica la relacién entre las
personas que deben trabajar en equipos durante el proceso de cambio (The Price
Waterhouse Change Integration,1995). En conclusion la credibilidad en el agente de

cambio va a ser percibida en la medida en que hace lo que dice, practica lo que lo que
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manifiesta y sus acciones son consistentes con sus palabras; para liderar con credibilidad
hay que aprender a descubrir y comunicar los valores compartidos asi como, desarrollar
una vision comun sobre la que se pueda elaborar nuevas realidades y definir las
competencias claves que se requieren para tener €xito en el proceso de cambio (Manrique

1996).

5.2.4) Liderazgo: capacidad que proporciona la posibilidad de relacionar las
iniciativas amortiguando las diferencias, y concentrandose en los aspectos comunes de las
metas del proyecto de cambio; esta persona tiene que tener suficiente autoridad y estar
dispuesto y preparado para establecer prioridades en los objetivos, para racionalizar la
actividad y para tomar decisiones duras. Ademds, el agente de cambio debe ser capaz de
dirigir con energia las acciones de otros, mientras recuerda que a largo plazo, la delegacion
de poder en los empleados es el motor de una puesta en marcha exitosa del cambio; lo que
hace que el rasgo central a buscar en el lider sea el conocimiento, cualidad que no se
puede cuantificar, pero que se reconoce cuando la persona tiene la combinacion correcta
de inteligencia, experiencia, gentileza y fuerza, los lideres del cambio deberan ser capaces
de pensar a lo largo del desarrollo del proceso, deben ser lo suficientemente capaces para
comprender lo que esta sucediendo en su entorno y respetar el hecho de que las decisiones
que tomen afectardn el futuro de toda la empresa (The Price Waterhouse Change
Integration, 1995).

Por ello al buscar el lider en la organizacion es importante entender que esto
conlleva a la responsabilidad de contribuir al futuro de la misma, y por lo tanto, requiere de
una actitud proactiva para hacer que las cosas sucedan. Se debe tener mas que valores

compartidos y capacidad, para obtener los resultados deseados (Manrique, 1996).

Debido a la continuidad de los cambios y su impacto, el desafio que se presenta en
las organizaciones actuales debe orientarse hacia el liderazgo, ya que solo a través de
quienes poseen un liderazgo formal e informal, se pueden reemplazar los métodos
obsoletos de manejo de cambio por nuevos comportamientos y procedimientos. Esto
implica a su vez, una transformacion en la forma de pensar, que hace que los cambios se
vean como oportunidades de superacion y crecimiento, tanto a nivel individual como a

nivel organizacional (Manrique, 1996).
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6. Agentes de Cambio como lideres de proyectos

Aunado a las capacidades anteriormente definidas, estos lideres deben comprender
y expresar una vision de la direccion del grupo, compartir dicha visiéon y crear un ambiente
en el que los empleados sientan que también, estdn contribuyendo a hacer el proyecto

realidad (Scott y Jaffe, 1998).

6.1 ;Qué es un Proyecto?

1. Es un conjunto de actividades que hacen las organizaciones con un fin previamente
definido, para dirigirse hacia una situacion deseada, esto conlleva a la aplicacion
sistematica de una metodologia (Palacios, 2005).

2. Un proyecto es un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un producto,

servicio o resultado unico (Project Management Institute, 2004).

6.2 Trade off de variables en la gerencia de proyectos

El “trade off” es una técnica que ayuda a comprender mejor el arte de la gerencia de
proyectos; integra un conjunto de conocimientos enfocados en la planificacion, ejecucion y
control del: costo (gasto estipulado), el tiempo (culminacién en el tiempo programado), el
alcance (realizaciébn del trabajo requerido) y la calidad (el cumplimiento de las
especificaciones exigidas por los wusuarios), como variables que describen las
caracteristicas del proyecto (Palacios, 2005).

6.2.1) El Costo del Proyecto incluye los procesos involucrados en la planificacion,
estimacion, preparacion del presupuesto y control de costos de forma que el proyecto se
pueda completar dentro del presupuesto aprobado. Definiendo cada uno de estos procesos,
en funcion de lo que establece Project Management Institute, ( 2004), como:

+ Estimacion de Costos: desarrollar una aproximacion de los costos de los recursos
necesarios para completar las actividades del proyecto.

¢ Preparacion del Presupuesto de Costos: sumar los costos estimados de actividades
individuales o paquetes de trabajo a fin de establecer una linea base de costo.

% Control de Costos: influir sobre los factores que crean variaciones del costo y

controlar los cambios en el presupuesto del proyecto
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6.2.2) El Tiempo del Proyecto incluye los procesos necesarios para lograr la conclusion
del proyecto a tiempo. Los procesos de Gestion del Tiempo del Proyecto incluyen
segun la lo siguiente:

% Definicion de las Actividades: identifica las actividades especificas del cronograma
que deben ser realizadas para producir los diferentes productos entregables del
proyecto.

++ Establecimiento de la Secuencia de las Actividades: identifica y documenta las
dependencias entre las actividades del cronograma.

¢+ Estimacién de Recursos de las Actividades: estima el tipo y las cantidades de

recursos necesarios para realizar cada actividad del cronograma.

*,
"

Estimacion de la Duracion de las Actividades: estima la cantidad de periodos

laborables que seran necesarios para completar cada actividad del cronograma.

*,
”"

Desarrollo del Cronograma: analiza las secuencias de las actividades, la duracion
de las actividades, los requisitos de recursos y las restricciones del cronograma para
crear el cronograma del proyecto.

<> Control del Cronograma: controla los cambios del cronograma del proyecto.

gemernt insttute. 2uv4

6.2.3) El Alcance del Proyecto incluye los procesos necesarios para asegurarse de que
el proyecto incluya todo el trabajo requerido. La gestiéon del alcance del proyecto se
relaciona principalmente con la definicion y el control de lo que estd y no esta incluido en
el proyecto.

X3

% Definicion de Alcance del proyecto. Es el trabajo que debe realizarse para entregar

un producto, servicio o resultado con las funciones y caracteristicas especificadas

6.2.4) La Calidad del Proyecto incluye todas las actividades de la organizacion
ejecutante que determinan las politicas, los objetivos y las responsabilidades relativos a la
calidad, de modo que el proyecto satisfaga las necesidades por las cuales se emprendio.

Implementa el sistema de gestion de calidad a través de la politica, los procedimientos
y los procesos de planificacion de calidad, aseguramiento de calidad y control de calidad,
con actividades de mejora continua de los procesos que se realizan durante todo el

proyecto, segun corresponda (Project |
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Los procesos de la Gestion de la Calidad del Proyecto incluyen lo siguiente:

%+ Planificacion de Calidad: identificar qué normas de calidad son relevantes para el
proyecto y determinando como satisfacerlas.

%+ Realizar Aseguramiento de Calidad: aplicar las actividades planificadas y
sistematicas relativas a la calidad, para asegurar que el proyecto utilice todos los
procesos necesarios para cumplir con los requisitos.

< Realizar Control de Calidad: supervisar los resultados especificos del proyecto,
para determinar si cumplen con las normas de calidad relevantes e identificar
modos de eliminar las causas de un rendimiento insatisfactorio. (Project
Management Institute, 2004, p179).

Tomando en cuenta dichas variables, pueden aparecer cuatro tipos de combinaciones:

+¢+ Viabilidad: relacion alcance-costo; determina la posibilidad de completar el trabajo
requerido con los recursos disponibles.

¢+ Competitividad: relacion tiempo-calidad; capacidad de la organizacién de
responder en corto tiempo a las especificaciones del mercado.

% Efectividad: relacion costo-tiempo; capacidad de completar el proyecto en el menor
tiempo posible sin que ello incluya sacrificar los costos.

% Desempeiio: relacion alcance-calidad; capacidad de lograr lo que se requiere hacer

manteniendo las especificaciones de calidad (Palacios, 2005, p34).

Es importante la instalacion de la metodologia, ya que de ella dependen los cambios

que sufrirdn las personas y la organizacion durante la ejecucion del proyecto.

7. Del cambio organizacional al cambio cultural.

Cabe destacar que la implantacion de dicha metodologia es, en si misma, un cambio

organizacional y a su vez un cambio cultural, debido a que se trastocan las maneras de

“hacer las cosas”, es decir, las formas de trabajar (Scott y Jaffe, 1998).

7.1 Definicion de Cultura Organizacional.
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La cultura dentro de la organizacion es definida como:

“La cultura es la base del proyecto empresarial necesario para cumplir la
mision, y se convierte  en la principal referencia para la accion empresarial”

(Russo, 2002, p 4).

Sin embargo, la cultura se transforma uUnicamente después de que se han
modificado de manera exitosa las acciones de las personas, después de que éste nuevo

comportamiento empieza a generar beneficios para el grupo a lo largo del tiempo, y
después de que las personas perciben la conexidn, entre las nuevas acciones y el

desempefio (Kotter citado por Garcia, 2002).

7.2 La organizacion ante el cambio cultural.

Es importante sefialar, que a partir del momento en que se da esta transformacion, los
miembros de la organizacién experimentan diferentes estadios, dados por los ciclos de
negacion, resistencia, exploracion y compromiso (Russo, 2002).

% Negacion: surge cuando después del cambio se tiende a reaccionar con

indiferencia, trabajando como de costumbre, aferrandose a la manera de hacer las

cosas en el pasado, sin explorar las maneras en que pueden o necesitan cambiar. La
alta direccion es propensa a alentar a las personas a pensar de manera positiva sobre
su propio esfuerzo y excelencia, sin tomar en cuenta /a negacion que ocurre como

proceso natural en las personas involucradas (Scott y Jaffe, 1998).
¢ Resistencia: periodo de preocupacion durante el cual se preguntan donde se

encuentran y como se verdn afectadas, origindndose un ambiente de disgusto,

depresion, ansiedad, frustracion, temor o incertidumbre a causa del cambio. Como
consecuencia de lo planteado anteriormente disminuye la productividad de manera
notable.Durante esta fase es cuando se recurre con mayor frecuencia a los

programas externos de manejo del cambio, en los cuales se motiva a las personas a

enfrentar de manera positiva el nuevo cambio implementado (Scott y Jaffe, 1998).

*,
"

Exploracion: Otra palabra que se emplea para definir esta fase es “caos”, ya que a
medida que las personas intentan comprender sus nuevas obligaciones buscan
nuevas maneras de relacionarse con los demds, aprendiendo mas de cerca sobre su

propio futuro y la manera como funcionaran en la nueva organizacion, aspectos que
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emocionante generando nuevos y fuertes nexos en los grupos de trabajo (Scott y
Jaffe, 1998).

s Compromiso: Durante esta fase los empleados estan dispuestos a concentrarse en
un plan, a dar forma a su misién y a planear actividades para lograr que funcionen;
por otra parte estan preparados para aprender nuevas maneras de trabajo y han
redefinido sus funciones y expectativas. En pocas palabras se trata de una fase en la
que los empleados tienden a identificarse solidamente con un nuevo conjunto de

metas y definen la manera de lograrlas (Scott y Jaffe, 1998).

El desafio para la organizacion a lo largo de estas cuatro etapas, radica en el hecho
de aprender a superar la transicion de la manera mas facil y creativa posible (Scott y Jaffe,

1998). Dichos estadios se veran representados como se muestra a continuacion.

AMBIENTE/EXTERNO

T

NEGACION l COMPROMISO

PASADO =« » FUTURO

RESISTENCIA EXPLORACION

l

INTERNO/PROPIO

Grafico 1. Cuadro de Transicion de Cambio Organizacional (Scott y Jaffe, 1998)

7.3 Exito del cambio cultural.

Una manera adecuada de lograr un exitoso cambio cultural segiin Russo (2002), es
por la via de la renovacion, es decir, una redefinicion cognoscitiva de la organizacion,

premiando el aprendizaje de los nuevos procedimientos.
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7.3 Exito del cambio cultural.

Una manera adecuada de lograr un exitoso cambio cultural segiin Russo (2002), es
por la via de la renovacion, es decir, una redefinicion cognoscitiva de la organizacion,

premiando el aprendizaje de los nuevos procedimientos.

Por otra parte, los autores Bell y Burnham atribuyen el éxito de un cambio cultural,
a los equipos de trabajo como una manera mas completa de trabajar, abierta y madura; al
sentido de pertenecer a algo que vale la pena y que es digno de responsabilizarse por €l; al
reconocimiento publico de los logros y éxitos obtenidos para la empresa y a la pasion por
la innovacion para el mejoramiento continuo de los procesos; planteando para ello la teoria
de las “5C” (Colaboracion, Compromiso, Ceremonia, Celebracion y Creatividad) (Bell y

Burnham citado por Garcia, 2002).

Andrade (1992 citado por Garcia, 2002), establece que la metodologia mas
apropiada para lograr el cambio cultural planeado, esta constituida por 6 importantes

aspectos:

¢ Definir claramente la cultura ideal o deseada: Se pretende identificar los
comportamientos especificos que se esperan manifiesten los valores que rijan la
cultura organizacional, esta accién partiendo de la direccién, debe difundirse por
toda la organizacion y aplicarse de acuerdo a los niveles jerarquicos.

* Diagnosticar la cultura existente o real: se realiza un diagnostico que refleje la
condicion actual de la empresa, que luego serd comparada con los valores que se
pretenden impartir dentro de la organizacién, y de esta forma constatar y
determinar que tan distante se encuentra la cultura real de la deseada.

¢ Identificar las diferencias entre la cultura real de la deseada: en esta fase se
profundiza con mayor claridad la distancia existente entre la cultura real y la

cultura deseada, enfocando los esfuerzos de cambio hacia las debilidades

encontradas.

.
L%

Definir lo que se tiene que hacer para reducir las diferencias detectadas: pensar en
estrategias concretas que estimulen la transicion y que operen a diferentes niveles
de la organizacion y ademds pensar en una modificacion de las estructuras y

esquemas que la rigen, para transformarla en una organizacion mas flexible y
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acorde a los nuevos valores. En esta parte entra en accion la verdadera planeacion

del cambio ya que la simple transmision de valores no es suficiente.

/7
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Implantar el plan de accion: debe comenzar a colocar en movimiento a la
organizacion para dirigirla hacia la meta final que es la cultura deseada a través de
las estrategias disefiadas.

+* Repetir periodicamente el proceso: esto garantiza que la organizacién no vaya a
caer en la inercia sino que por el contrario se adapte al dinamismo y a la movilidad

de los procesos, transformados por el entorno cambiante.
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VI
MARCO REFERENCIAL

En el presente capitulo se describe a grandes rasgos las caracteristicas generales de
cada una de las empresas que componen la muestra, a saber: una breve resefia historica,
numero de trabajadores, el proyecto de cambio tecnologico implantado, numero de
trabajadores afectados por el cambio, ventajas y desventajas del proyecto de cambio
tecnologico, conforman el marco de referencia que permite al lector ubicarse en la

realidad, objeto de estudio.

Es importante destacar que las 4 empresas que componen la muestra, pertenecen al
sector consumo masivo de alimentos y bebidas ubicadas en el Distrito Capital, y para las
cuales no represento ningin inconveniente publicar sus datos de identificacién

organizacional tal y como se hace a continuacion.

1. GALLETAS PUIG

C.A. Sucesora de José Puig & Cia fue fundada en 1911. Cuenta con tres fabricas a
nivel nacional y sus galletas se venden en el 90% de los detales venezolanos, cuenta en
total con 36 diferentes tipos de galletas de la mas alta calidad, como por ejemplo: galleta

Maria selecta puig, Family Crackers, galletas Katy, Marilu y Soda Puig, entre otras.

Sus formulas, muchas originales de la época de su fundacién, han sido

desarrolladas por la propia empresa, por lo que no es tributaria de empresas extranjeras.

¢ Numero de Trabajadores: 270 entre empleados y obreros los cuales laboran en

la Planta de elaboracion Los Cortijos.
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% Proyecto de cambio tecnoldgico implantado: Compra de nueva maquinaria para
sustituir la mano de obra que cargaba los sacos de harina, utilizados en la

produccion de galletas.

/
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Numero de trabajadores afectados por el cambio: al momento de la
implantacién de la maquinaria, unos 50 obreros vieron modificadas sus
actividades laborales; actualmente solo permanecen trabajando en la empresa 2

de ellos.

/7
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Ventajas del proyecto de cambio: Eliminar los errores humanos al momento de
vaciar la cantidad de sacos necesarios para la produccion, de esta manera
disminuyen las perdidas de la compafiia. Asimismo, acorta el tiempo de las

actividades, mejorando la capacidad productiva de la organizacion.

W/
o

Desventajas del proyecto de cambio: Hasta el momento no se ha presentado

ninguna desventaja o inconveniente con la nueva maquinaria.

2. CERVECERIA POLAR C.A.

Fue fundada en 1941 por Lorenzo Alejandro Mendoza Fleury. Las actividades
de Empresas Polar estian enfocadas en el sector de alimentos y bebidas con 30 plantas
industriales y mas de 150.000 puntos de ventas. Esta organizacion posee la estructura
de produccidén, comercializacion y servicio mas importante en la economia de
Venezuela. Sus productos lideres se comercializan en América Latina, Norteamérica, el
Caribe y Europa.

2.2. Definicion de Negocio: Cerveza, Malta y otras bebidas naturales a base de
cebada malteada y vino.

2.3. Estrategia: Incrementar la participacion de mercado en el negocio de
cerveza y potenciar el tamafio del mercado de la malta y derivados del vino para
maximizar el valor de la compafiia a largo plazo, consolidando eficiencias y mayor
alcance en nuestra distribucion, ofreciendo un portafolio de productos y marcas que
maximicen la participacién de mercado y la rentabilidad, promoviendo el consumo
responsable.

% Numero de Trabajadores: 714 entre empleados y obreros, los cuales
laboran en Cerveceria Polar, Planta Cortijos.
¢ Proyecto de cambio tecnolégico implantado: Compra de linea de

envasado (PET), para el producto malta, especificamente malta Light.
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Numero de trabajadores afectados por el cambio: 5 trabajadores
representan el total de individuos afectados por el cambio.

Ventajas del proyecto de cambio: Satisfacer las necesidades del
mercado; asimismo, la nueva maquinaria permite envasar
simultaneamente 2 productos distintos (malta normal, malta Light) en 3
presentaciones diferentes.

Desventajas del proyecto de cambio: No se ha presentado ninguna

desventaja o inconveniente con la nueva maquinaria adquirida.

3. CAFE FAMA DE AMERICA

3.1. Mision: Fundada en 1887, Fama de America, es la empresa lider en la

torrefaccion del café. Nos hemos propuesto mejorar continuamente nuestro trabajo para

satisfacer con creces las necesidades de nuestros clientes internos y externos, garantizar

un retorno adecuado a los accionistas, aumentar constantemente el valor de la

compaifiia y su personal, cumplir nuestras obligaciones con la comunidad y el medio

ambiente.

3.2. Vision: Que nuestros productos sean consumidos en la mayoria de los

hogares venezolanos.

3.3. Valores: Una tradicion comprometida con la innovacién, la calidad y la

integridad que conforma una organizaciéon de emprendedores.

7
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Nimero de Trabajadores: 153 entre obreros y empleados trabajan en
Planta La Yaguara.

Proyecto de cambio tecnologico implantado: Cambio en la linea de
produccion n°2.

Numero de trabajadores afectados por el cambio: 9 trabajadores
Ventajas del proyecto de cambio: Incremento de la capacidad
productiva, mejoré la presentacion del paquete, permite una mayor
flexibilidad al momento del empaquetado, ya que puede colocarse para
empaquetar en 200 gr o % kilo.

Desventajas del proyecto de cambio: Actualmente y desde que se
instaur6 el proyecto de cambio no se ha evidenciado ninguna

desventaja.
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4. ALFONZO RIVAS & CIA

Su fundador, Don Santiago Alfonzo Rivas, constituyo Alfonzo Rivas & Cia,

con valores organizacionales basados en la Etica e Integridad, Responsabilidad,

Respeto y Autonomia, Calidad y Mejoramiento Continuo, Igualdad de

Oportunidades, Capacitacion, Seguridad, Salud y Ambiente.

7
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Niumero de Trabajadores: Actualmente la empresa cuenta con 100
obreros en la Planta La California.

Proyecto de cambio tecnologico implantado: Compra de una nueva
linea de envasado (SIDELINE), linea 100% automatica.

Numero de trabajadores afectados por el cambio: 5 trabajadores se
vieron afectados luego de la implantacion de la nueva linea.

Ventajas del proyecto de cambio: Permitido la automatizacion al
momento de llenar, tapar y marcar la fecha de vencimiento en la tapa
del frasco, que anteriormente se realizaba de manera manual;
disminuy6 la carga operativa de los empleados; multiplicé en un
15% la produccion, anteriormente se elaboraban en 1dia una sola
paleta, equivalente a 60 cajas aproximadamente, y actualmente se

sacan entre 200 a 400 paletas al dia.
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\411
MARCO METODOLOGICO

1. Diseiio y tipo de investigacion

La investigacion es de tipo correlacional, basdndose en un disefio no experimental;
este disefio no experimental serd de tipo transeccional-correlacional, debido a que los datos
seran recolectados en un solo momento dado que su propoésito es establecer el grado de
relacion entre las variables y analizar su incidencia en un momento dado.

2. Definicion de variables

2.1. Definicion Conceptual

Capacidades del agente de cambio: competencias técnicas en el agente de cambio

que hacen que éste actue de manera tal que el proceso, presente el menor grado de
resistencia y un mayor nivel de aceptacion, aumentando la probabilidad de éxito del

proyecto de cambio tecnologico (The Price Waterhouse Change Integration, 1995).

Estas capacidades se dividen en las siguientes dimensiones:
Liderazgo: capacidad que proporciona la posibilidad de relacionar las iniciativas
amortiguando las diferencias, y concentrandose en los aspectos comunes de las

metas del proyecto de cambio.

Comunicacion: las comunicaciones deben ser directas, con escaso margen para una

mala interpretacion.

Nivel de Credibilidad: es el autocontrol que otorga autonomia e independencia, con

respecto a otras personas de autoridad.
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Apreciacion de la diversidad: es la necesidad de aceptar una mayor diversidad de
opiniones y culturas, como consecuencia del crecimiento en el nimero de personas

afectadas por el proyecto de cambio (Manrique 1996).

Exito de proyectos de cambio: Grado en el que determinados procesos del proyecto

se encuentran alineados y coordinados para lograr alcanzar el éxito del mismo. El éxito
dependera del control que se realice a las siguientes variables (Palacios, 2005):

Costo: gasto estipulado.

Tiempo: culminacion en el tiempo programado.

Alcance: realizacion del trabajo requerido.

Calidad: el cumplimiento de las especificaciones exigidas por los usuarios.

2.2. Definicion Operacional
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Capacidades del agente de cambio.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Capacidades
del agente de
cambio

Liderazgo

Capacidad de
influencia

Capacidad de lograr resultados sin
una autoridad directa

Habilidad para utilizar estilos
interpersonales que ayudan a
solucionar problemas que implican
la adaptacion de otros

Habilidad para influir en las
personas sin que medie autoridad
formal

Capacidad para
manejar equipos de
trabajo

Habilidad para desarrollar un clima
de colaboracion y trabajo de
equipo entre los subordinados

Habilidad para desarrollar un clima
de colaboracion y trabajo de
equipo entre los iguales
jerarquicos

Habilidad para desarrollar un clima
de colaboracion y trabajo de

eanino entre los snneriores

Capacidad para
tomar decisiones

Habilidad para tomar una decision
aunque esta pueda acarrear
consecuencias negativas

Habilidad para tomar una decisiéon
con informacion incompleta en
procesos de cambio organizacional

Capacidad para tomar desiciones
de manera independiente

Vision de futuro

Habilidad para establecer metas a
largo plazo
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Tabla 1. Operacionalizacién de la variable Capacidades del agente de cambio (Cont.)

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Capacidad para
planificar y
organizar

Habilidad para establecer cursos
de accion para el logro de metas

Habilidad para estimar tiempos de
ejecucion de una tarea

Habilidad para distribuir los
recursos disponibles de acuerdo a
las necesidades de la organizacién

Comunicacion

Capacidad para
comunicar

Habilidad de mantener informado
al personal durante todo el
proceso de cambio

Capacidad de escribir en forma
clara y persuasiva

Habilidad para comunicar
pensamiento e ideas en forma
clara y persuasiva

Capacidad para usar estilos de
comunicacion que contribuyen a
resolver problemas sin generar
resistencia

Nivel de
Credibilidad

Franqueza y evitar
proporcionar
informacion errénea

Habilidad para desarrollar
relaciones abiertas y de confianza
con los iguales jerarquicos

Habilidad para desarrollar
relaciones abiertas y de confianza
con los superiores
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Capacidades del agente de cambio (Cont.)

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Responsabilidad

Capacidad para asumir la
responsabilidad por las desiciones
que se toman en la organizacion

Capacidad para asumir la
responsabilidad por el curso de
accion que toman las desiciones

Incentivar el compromiso activo en
la creacion y direccion del cambio,
por parte de aquellos a quienes
afecta directa o indirectamente

Apreciacion de la
Diversidad

Sensibilidad

Grado de interés por los problemas
de otras personas

Habilidad para escuchar a otras
personas de manera comprensiva

Disposicion a interesarse por los
sentimientos de otras personas

Habilidad para establecer empatia
con los clientes
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Exito de un Proyecto de Cambio Tecnolégico.

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

Exito de proyecto de
cambio tecnologico.

Culminaci6n del proyecto en el plazo de
tiempo estimado

Utilizacién de los recursos acorde con el
proyecto

Culminacioén de las fases del proyecto en el
tiempo planificado

Obstaculos presentados durante el desarrollo
de cada etapa del proyecto

Alcance del presupuesto estipulado para
abarcar el desarrollo de todo el proyecto

Utilizacion de los recursos financieros
adecuados seglin la indole del proyecto

Costos adicionales generados por la existencia
de obstaculos en el desarrollo del proyecto

Calidad

Existencia de una planificacién adecuada que
cubra las necesidades bajo las cuales fue
creado el proyecto

Existencia de un control adecuado que cubra
las necesidades bajo las cuales fue creado el
proyecto

Existencia de un seguimiento continuo que
cubra las necesidades bajo las cuales fue
creado el proyecto
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Tabla 2. Operacionalizacién de la variable Exito de un proyecto de cambio tecnolégico

(Cont.)

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

Creacion de una planificacion y definicion de
los objetivos del proyecto para que se dieran
todas las condiciones necesarias para el éxito

de los resultados

Delimitacion especifica de las actividades de
trabajo para que se dieran todas las
condiciones necesarias para el éxito de los
resultados

Alcance

Riguroso control en aquellos aspectos que
pudieran afectar el proyecto, de manera tal
que se dieran todas las condiciones necesarias
para el éxito de los resultados

3. Poblacion y Muestra

Estadisticamente se define poblacion como un conjunto finito o infinito de
personas, cosas, o elementos que tienen caracteristicas comunes, y la muestra es definida
como el conjunto parcial de los elementos que integran una poblacion a partir de la cual se
analizan caracteristicas particulares y con base en esos resultados se infiere sobre las
caracteristicas de la poblacion total (Salama, 2002). Con base en lo anterior, se procede a
identificar como poblacion de esta investigacion a 27 grandes Empresas de Consumo
Masivo de alimentos y bebidas ubicadas en el Estado Distrito Capital de Venezuela

(Instituto Nacional de Estadisticas. Directorio industrial 2005).

El estudio se focaliz6 en las empresas de consumo masivo, especificamente sector
alimentos y bebidas, por tratarse de un grupo de empresas que, debido a su actividad
productiva, se hace necesaria la constante innovacion tecnolégica. Por otra parte, los
alimentos al constituir una necesidad primordial de toda sociedad, su produccion y el
numero de empresas que los procesan son mas numerosas proporcionando asi, un campo

mas amplio de eleccion para nuestra investigacion.
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Por otra parte, el disefio muestral es de tipo no- probabilistico intencional, es decir;
“...la seleccion de las unidades de andlisis dependen de las caracteristicas, criterios
personales, etc. del investigador... El muestreo intencional es un procedimiento que
permite seleccionar los casos caracteristicos de la poblacion limitando la muestra a estos
casos. Se utiliza en situaciones en las que la poblacion es muy variable y

consecuentemente la muestra es muy pequefia” (Avila, 2006).

En funcién de lo anterior, el criterio a utilizar en esta investigacion para la seleccion
de la muestra, sera la condicion de haber aplicado y finalizado un proyecto de cambio

tecnologico en los Gltimos 5 afios (periodo 2003-2008), en el Distrito Capital.

Finalmente, la muestra esta constituida por 4 grandes empresas de consumo masivo
de alimentos y bebidas ubicadas en el Distrito Capital, que aplicaron y finalizaron un

proyecto de tecnologico en los tltimos 5 afios, periodo (2003-2008).

Las unidades de anélisis por su parte, estuvieron representadas por la totalidad de
personas en las que el proyecto de cambio tecnolégico implicé modificaciones en su tarea
y actividad laboral. Asimismo, dichas unidades constituyen el total de personas a las que se

les aplico el instrumento que busca Identificar las capacidades en el Agente de Cambio.

Por otra parte, para la medicién de la variable Exito del Proyecto de Cambio se
identificaron a los lideres de proyectos en cada uno de los casos, para dar lugar a la

aplicacion del segundo instrumento.

4. Técnicas de medicion

Cuando se habla de técnicas de medicién y/o recoleccion de datos, se hace
referencia a informacién empirica abstraida en conceptos. La recoleccién de datos tiene
que ver con el concepto de medicion, proceso mediante el cual se obtiene el dato, valor o
respuesta para la variable que se investiga, es decir, la recoleccion de datos se refiere al
proceso de obtencion de informacion empirica que permita la medicién de las variables en
las unidades de anélisis, a fin de obtener los datos necesarios para el estudio del problema

o aspecto de la realidad social motivo de investigacion (Chavez, 2006).
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Para seleccionar la técnica de recoleccion de datos a utilizar, se tomaron en cuenta los
siguientes criterios:

+» La naturaleza del estudio y el tipo de problema a investigar.

% La definicién de la unidad de analisis, el tipo y confiabilidad de la fuente de datos.

¢+ El universo bajo estudio, el tamafio y tipo de muestra de las unidades de analisis
donde se va a realizar el estudio.

¢+ La disponibilidad de los recursos con que se cuenta para la investigacion (dinero,
tiempo, personal).

%+ La oportunidad o coyuntura para realizar el estudio en funcion del tipo de problema

a investigar

Considerando lo expuesto anteriormente, en esta investigacion se aplico el
cuestionario como instrumento de medicion, para cada una de las variables del estudio.
Entendiendo cuestionario, como un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a
medir (Sabino 1992, Hernandez, 1991 y Tamayo, 1995; citado por Fernindez, 2003). Los
cuestionarios utilizados en la investigacidn, son auto-administrados con preguntas
cerradas, debido a que los instrumentos se le proporcionan directamente a los

respondientes, quienes lo contestan sin intermediarios.

Las preguntas cerradas se caracterizan por poseer categorias de respuestas que son
definidas a priori por el investigador y se le presentan al respondiente, quien debe elegir la
opcion que describa més adecuadamente su respuesta. Tomando en consideracion que las
escalas de actitudes en forma de pregunta caen dentro de la categoria de preguntas
cerradas, se aplico en el presente estudio, la Escala Likert, la cual consiste en un conjunto

de items presentados en forma de afirmaciones o juicios.

La escala Likert empleada en esta investigacién estuvo compuesta por cinco
opciones de respuesta, en donde el punto 1 es “Muy en desacuerdo”, y 5 “Muy de
acuerdo”, teniendo como puntos intermedios 2 “en desacuerdo”, 3 “medianamente de

acuerdo” y 4 “de acuerdo”.

De esta forma el primer instrumento permitié6 medir la percepcién que tienen los
afectados por el proyecto sobre las capacidades de sus agentes de cambio, responsables de
guiar y coordinar dicho proyecto; y, el segundo instrumento empleado, permiti6 medir el

éxito del proyecto de cambio tecnolégico, en cada una de las empresas.
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El primer instrumento consta de 28 planteamientos que corresponden a cada uno de
los indicadores, los cuales a su vez pertenecen a las cuatro capacidades (liderazgo,
comunicacion, apreciacion de la diversidad, nivel de credibilidad), que debe poseer el
agente de cambio para lograr de manera exitosa, la consecucion, planificacion y control del

proyecto de cambio tecnologico (The Price Waterhouse Change Integration, 1995).

El segundo instrumento esta constituido por 13 preguntas, con las cuales se busca

determinar en funcién de los indicadores: costo, tiempo, alcance y calidad, la variable éxito
del proyecto. Al igual que en el primer instrumento, las preguntas se caracterizaron por ser
cerradas, con la diferencia de que en esta oportunidad, solo existen dos opciones de

respuesta: (1) “Si” y (2) “No”.

El primer instrumento fue validado por un grupo de expertos en la materia, para
luego proceder a la aplicacion de la prueba piloto, haciendo uso del Alfa de Cronbach, para
determinar el grado de consistencia interna de cada uno de los items, que componen el
instrumento que midi6é la variable Capacidades del Agente de Cambio, dando como
resultado:

4.1. Alfa de Cronbach Instrumento 1. Variable “Capacidades del Agente de

Cambio”
Alfa de Cronbach
2
e K 1— ZSz‘ K: El nimero de items
k= S 2 £Si : Sumatoria de Varianzas de los Ttems
r Srz : Varianza de la suma de los Items
28 F 3 L9 1 8 a : Coeficiente de Alfa de Cronbach
e AL ===
28—1 B 486,775 ST2 :1486,776
. K:|28
i i ssi’ :[31,918

Teniendo en consideracion la teoria, la cual establece que, entre mdas cerca de 1 esta
a, mas alto es el grado de confiabilidad, entendiendo confiabilidad como: la estabilidad o
consistencia de los resultados obtenidos. Se concluye entonces, que los items utilizados
para medir cada una de las dimensiones de la variable Capacidades del Agente de Cambio,
demuestran un elevado nivel de consistencia y estabilidad entre ellos, lo cual demuestra

que el instrumento es confiable
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5. Procedimiento de recogida de datos

Para dar inicio al procedimiento de recogida de datos, en primer lugar se ubicaron
los grupos de personas afectadas por el proyecto de cambio en cada una de las empresas,
que conformaron la muestra. El siguiente paso consistid en la aplicaciéon del primer
instrumento que permitié medir la percepcion sobre las capacidades que presento el agente
de cambio a lo largo del proceso (liderazgo, comunicacién, nivel de credibilidad y

aceptacion de la diversidad).

En segundo lugar, se aplicé el segundo instrumento al lider del proyecto, cuya
respuesta permiti6 examinar la segunda variable: Exito del proyecto. Cada una de estas
respuestas permitié determinar el cumplimiento del tiempo, costo, alcance y calidad que

caracterizaron al proyecto de cambio tecnolégico una vez culminado.

6. Técnicas de analisis estadistico

La seleccion de la prueba estadistica depende de varios factores. En primer lugar se
debe saber cudl es la escala con la que se estan midiendo los datos que se analizaran
(Meneses, 2006). En el presente estudio la escala es de tipo ordinal, debido a que las
variables que se pueden medir con ella, son de tipo cuantitativo y pueden tomar diferentes
valores, de tal manera que es posible ordenar estos valores en forma ascendente o

descendente pues se puede suponer que hay un orden en los resultados.

En el estudio la muestra es menor de 30 por lo que se hace necesaria la aplicacion
de la estadistica no paramétrica, para garantizar una mayor confiabilidad de los datos
(Meneses, 2006). En tal sentido se emple6 el coeficiente de correlacion de Spearman para

establecer la relacion entre las variables.

La correlacion de Spearman (r;) es una medida de relacion lineal entre dos
variables. Se diferencia de la correlacion de Pearson en que utiliza valores medidos a nivel
de una escala ordinal. Si alguna de las variables estdi medida a nivel de escala de

intervalo/razén debera procederse antes de operar el estadistico a su conversién en forma
ordinal (Salama, 2002).
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La interpretacion del Coeficiente de Spearman, oscila entre -1 y +1, indicandonos
asociaciones negativas o positivas respectivamente, cero (0) significa no correlacién pero

no independencia. Se calcula a través de la formula:
r. =1

6.Y o/
@ pin?-1)

Donde:
d : es la diferencia entre los correspondientes valores de x - y.

n: es el nimero de parejas (Salama, 2002).
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VIII
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Caracterizacion de la muestra

1.1 Numero de Trabajadores participantes por empresa

Trabajadores participantes por empresa

'@ GALLETAS PUIG

@ CERVECERIA POLAR \
@ CAFE; FAMA DE AMERICA ALFONZO RIVAS & COMPARIA|

Gréfico 2. Numero de trabajadores participantes por empresas

En el presente grafico se muestra la cantidad de trabajadores por empresas que
hicieron posible la recoleccion de los datos de la primera variable del estudio,
“Capacidades del Agente de cambio”. A cada uno de los trabajadores se les aplico el
primer instrumento a objeto de determinar si el Agente de cambio poseia o no las

capacidades identificadas a lo largo de la investigacion.
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1.2. Caracterizacion de la muestra de trabajadores por empresas: Variables

demogrificas
Empresa A
Tabla 3. Variables demogréficas trabajadores Empresa A
Total
Trabajad i
Empresa Trabajadores ra .a!a ok Edad Cargo Sexo vae!
o participantes Educativo
participantes
Bachillerato
AT EAR ) 36 JObrero Masculino JIncompleto
Bachillerato
56 JObrero Masculino |Incompleto
Empresa B
Tabla 4. Variables demograficas trabajadores Empresa B
Total
Trabaj i
Empresa Trabajadores = .a‘!adores Edad Cargo Sexo vae[
S participantes Educativo
participantes
Post- Grado
35 Supervisor Masculino |Incompleto
Post- Grado
2 31 Coor de Turno Femenico {Incompleto
CERVECERIA 5 T.S.U
POLAR 28 Mecénico Masculino  |Completo
T.S.U
4 30 Tec Mtto Eléctrico {Masculino  |Completo
T.S.U
5 30 Tec Electrénica Masculino |Completo
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Empresa C

Tabla 5. Variables demogréficas trabajadores Empresa B

i Trabajadores Nivel
Empresa Trail.a,!adores s Edad Cargo Sexo Edueativo
participantes
T.S.U
1 31 Operador Masculino |Completo
Bachillerato
2 55 Empaquetadora Obrero Femenino |Incompleto
[Bachillerato
3 59 Operadora Femenino |Incompleto
T.S.U
4 27 Operador General Masculino |Incompleto
CAFE FAMA DE 9 Bachillerato
AMERICA 5 24 Obrero General Masculino |Completo
Bachillerato
6 24 Operador General Masculino |Completo
Bachillerato
7 51 Ayudante de Maquina Masculino  |Incompleto
Universitario
8 47 Operador General Masculino |Incompleto
Bachillerato
9 35 Operador de Torrefaccion |Masculino |Incompleto
Empresa D
Tabla 6. Variables demogréficas trabajadores Empresa D
Total
Trabajad Ni
Empresa Trabajadores 2 'a!a o Edad Cargo Sexo lve!
g participantes Educativo
participantes
Bachillerato
1 45 Operadora Femenino |Incompleto
T.S.U
2 33 Operador Masculino |Incompleto
ALFONZO RIVAS 5
& COMPANIA 3 32 Operador de Linea Masculino |Incompleto
4 42 Opeeador de Linea Masculino |Incompleto
Bachillerato
5 25 Operador de Linea Masculino |Incompleto
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2. Escala Likert utilizada para medir la percepcion de los trabajadores acerca de

las Capacidades del Agente de Cambio.

Tabla 7. Escala Likert

Muy en En Medianamente Muy de
desacuerdo | desacuerdo de acuerdo |De acuerdo| acuerdo
1 2 3 4 5

% Dimension Liderazgo

3. Significado de los indicadores por dimensioén

Tabla 8. Significado de los indicadores Dimension Liderazgo

Capacidad de Influencia
LCI1 Capacidad para lograr resultados sin una autoridad directa
Habilidad para relacionarse y de esa manera ayudar en la
LCI.2 adaptacion de los miembros de la organizacion
Habilidad para influir en las personas sin que mediara una|
LCL3 autoridad formal
Capacidad para manejar
equipos de trabajo
Habilidad para propiciar un clima de colaboracion y trabajo d
LCETA1 equipo entre los subordinados
Habilidad para implantar un clima de colaboracion y trabajo def
LCET.2 equipo entre los iguales jerarquicos
Habilidad para crear un clima de colaboracion y trabajo dej
LCET.3 equipo entre los superiores
Capacidad para tomar
decisiones
Habilidad para tomar una desicion aunque esta pudieral
LCTD.1 acarrear consecuencias negativas
Habilidad para tomar decisiones sin informacion suficiente e
LCTD.2 procesos de cambio organizacional
LCTD.3 Capacidad para tomar decisiones de manera independiente
Vision de Futuro
LVF.1 Habilidad para establecer prioridades
LVF.2 Habilidad para establecer metas a largo plazo
Capacidad para planificar y
organizar
LCPO1 Habilidad para establecer acciones para el logro de metas
LCPO.2 Habilidad para estimar tiempos de ejecucion de una tarea
Habilidad para distribuir los recursos disponibles de acuerdo a|
LCPO.3 las necesidades de la organizacion
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++ Dimension Comunicacion

Tabla 9. Significado de los indicadores Dimensién Comunicacién

Capacidad para comunicar

Habilidad de mantener informado al personal durante todo e

CCC.1 proceso de cambio
CCC.2 Capacidad de escribir en forma clara y determinante

Habilidad para comunicar pensamiento e ideas en forma clara|
CCC.3 y determinante

Capacidad para usar estilos de comunicacién que contribuyen|
CCC.4 a resolver problemas si generar resistencia

<+ Dimension Nivel de Credibilidad

Tabla 10. Significado de los indicadores Dimension Nivel de Credibilidad

Franqueza y evitar
proporcionar informacién
errénea
Habilidad para desarrollar relaciones abiertas y de confianza
NCF.1 con los iguales jerarquicos
Habilidad para desarrollar relaciones abiertas y de confianza
NCF.2 con los superiores
Responsabilidad
Capacidad para asumir la responsabilidad por las decisiones
NCR.1 que se toman en la organizacion
Capacidad para asumir responsabilidad por el manejo de los
NCR.2 recursos asignados
Capacidad para asumir la responsabilidad por el curso de
NCR.3 accién que toman las decisiones
Habilidad de incentivar el compromiso organizacional a
NCR.4 quienes afectd directa o indirectamente el cambio

+» Dimensién Apreciacion de la Diversidad

Tabla 11. Significado de los indicadores Dimension Apreciacién de la

Diversidad
Sensibilidad
APS.1 Demostré poseer interés por los problemas de otras personas
APS.2 Habilidad para escuchar a otras personas
Demostré poseer empatia hacia los sentimientos de otras
APS.3 personas
Demostré poseer la habilidad para establecer empatia con los|
APS.4 clientes
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4. Analisis descriptivo de la Variable “Capacidades del Agente de Cambio” por

empresas y por Dimensiones

Empresa A

+ Dimension Liderazgo

Percepeion Capacidad de Liderazgo por Indicador (Valores porcentuales)

% 100
7z 220 RN PO U S e ios e )| (e (RN U e T 16

0 '
11 | | | | |
Incicadores LCL1 | LCL2 | LOL 3 |LCET1|LCET2|LCET3 |LOTD.1|LCTD.2|LCTD.3| LVF.1 LCPO.1|LCPO.2|LCPO.3 |
| | | | | ; ) e e et
|2 Muy en desacuerdo [ 0o | so j 0 e [ 0 0 0o | s0 SO [TsoR O
@ En Desacuerdo ’> 0 0 : 0 50 o | 0 0 0 0 0 0 o 0
|0 Medianamente de acuerdo| 0 SR RSO (RO L 0 0 0 50 0 0 0
|@ De acuerdo ‘r 100 50 DRSO 0 50 | 100 100 50 0 50 | 50 | 50 | 100 |
| s0 100 | 50 | 50 0 100
|m Muy de acuerdo 0 O 0 [ 50 50 /G4 o0 o B | o e 0 e e

Grafico 3. Percepcion porcentual de los trabajadores de 1la Dimension Liderazgo

El 100% de los trabajadores, es decir, los dos trabajadores encuestados, se
ubicaron en la opcion “De acuerdo” al juzgar sobre los indicadores LCI.1, LCTD.I.
LCTD.2, LCPO.3, que corresponden al indicador Capacidad de influencia, Capacidad para
tomar decisiones y Capacidad para planificar y organizar respectivamente, en cuanto al
indicador Capacidad para manejar equipos de trabajo, ambos encuestados estuvieron “Muy
de acuerdo™; por el contrario, en cuanto al indicador Vision de futuro LVF.1 y LVF.2

ambos trabajadores se ubicaron en la opcion “Muy en desacuerdo™.

Esta informacion permite concluir que el Agente de Cambio de la Empresa A,
posee Capacidad para tomar decisiones, tiene alta Capacidad de Influencia y alta
Capacidad para planificar y organizar, sin embargo, posee en un menor grado Visién de

Futuro.
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+* Dimension Comunicacion

Percepeion Capacidad de Comunicacién por Indicador (Valores porcentuales)

0% 100
75 1

50 -

Items 0 -

|® Muy en desacuerdo

il En Desacuerdo

O Medianamente de acuerdo | O 0 RO e ol
0 De acuerdo 0 0 | 0 | 0
® Muy de acuerdo 0 . g O | . 50 ‘ =

Grafico 4. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimensién Comunicacidon

En el presente grafico se observa que uno de los trabajadores se encontré “Muy en
desacuerdo” con el item CCC.1, y el otro trabajador se ubicé en la opcién “En
Desacuerdo”. Igual comportamiento se observa en el items CCC.2, sin embargo en el
CCC.3 uno de ellos estuvo “Medianamente de acuerdo” y el otro individuo “Muy de
acuerdo” y, por ultimo, en cuanto al items CCC.4, un trabajador estuvo “Muy en

desacuerdo” y el otro “Medianamente de acuerdo™.

Es bastante notable, la discrepancia entre la percepcion de ambos trabajadores
sobre cada item que compone la Capacidad de Comunicacion. En lineas generales, puede
concluirse que el Agente de Cambio tiene, segiin la percepcion de sus supervisados, una

mediana Capacidad de Comunicacion.
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+* Dimension Nivel de Credibilidad

Percepcion Nivel de Credibilidad por Indicador (Valores porcentuales)
0
%o 100

75

50

25 -

Indicadores

[u Muy en desacuerdo

| B En Desacuerdo

:D Medianamente de acuerdo I

|@ De acuerdo
@ Muy de acuerdo

Grafico 5. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Nivel de

Credibilidad

En lo que respecta a la Capacidad Nivel de Credibilidad, se observa que ambos
trabajadores se ubicaron en la opciéon “De acuerdo” al responder sobre el indicador
Franqueza y evitar proporcionar informacion errénea; en cuanto al indicador
Responsabilidad, en el item NCR.1, el primer individuo estuvo “Medianamente de
acuerdo”, mientras que el segundo se ubico en la opcion “De acuerdo™, en el item NCR.2
uno de los trabajadores se encontr6 “Muy de acuerdo” y el otro individuo estuvo
“Medianamente de acuerdo”. Igual comportamiento se presento en el item NCR3, sin
embargo, al juzgar sobre el item NCR.4 uno de los individuos se ubico en la opcidon “Muy

en desacuerdo” mientras que el otro respondié que estaba “Medianamente de acuerdo”.

Este comportamiento de los datos otorga una referencia clara para concluir que el

Agente de cambio tiene alto grado de Franqueza y un mediano grado de responsabilidad.
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** Dimension Apreciacion de la Diversidad

Percepcion Apreciacion de la Diversidad por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 6. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Apreciacion de la
Diversidad

En el grafico anterior se observa que de los 4 items que componen la Capacidad de
Apreciacion de la Diversidad, en 3 de ellos ambos trabajadores se encontraron “Muy en
desacuerdo”, lo que permite concluir que el Agente de Cambio no posee la capacidad de
Apreciacion de la Diversidad, entendida como la sensibilidad y empatia que siente una

persona hacia los sentimientos e ideas de los demas.
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Empresa B

% Dimension Liderazgo

Percepcién Capacidad de Liderzgo por Indicadores (Valores porcentuales)
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Grafico 7. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Liderazgo

En el presente grafico, en donde la Capacidad de Liderazgo fue determinado por un
grupo de 5 trabajadores quienes establecian su opinion sobre los 14 items destinados a la
medicion de dicha capacidad, se puede notar la manera como desde un 60% hasta 100% de
las opiniones se encuentran ubicadas entre los puntos 4 “De acuerdo” o 5 “Muy de
acuerdo”; este ultimo representa la mayor aprobacion de cada una de las afirmaciones. Sin
embargo, a través del grafico también se puede notar la manera como indicadores
especificos de la Capacidad de Liderazgo como lo son LCI1 referente a la Capacidad de
influencia, LCET 3 relacionado con la Capacidad para manejar equipos de trabajo y
LCTD2 concerniente al indicador Capacidad para tomar decisiones, fueron los que

obtuvieron el mayor porcentaje de percepcion ubicandose entre los valores de 4 y 5.
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+* Dimension Comunicacion

Percepcion Capacidad de Comunicacion por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 8. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Comunicacion

En el grafico destinado a la representacion de los resultados obtenidos sobre la
Percepcion del Nivel de Comunicacion, fue necesario que los trabajadores establecieran su
apreciacion sobre el Agente de Cambio en cuanto a su habilidad para mantener informado
al personal durante todo el proceso de cambio, escribir y comunicar pensamiento e ideas en
forma clara y determinante, y para usar estilos de comunicacién que contribuyeran a
resolver problemas sin generar resistencia; estos dos Ultimos son los indicadores que

representan mayor porcentaje de apreciacion (80%).
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L)

» Dimension Nivel de Credibilidad

Percepeion Nivel de Credibilidad por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 9. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Nivel de

Credibilidad

El nivel de credibilidad, para lo cual se tomd en cuenta la franqueza y la capacidad
para evitar proporcionar informacion errénea, y la responsabilidad que demostré poseer el
Agente de Cambio ante el grupo, para lograr asi los resultados que vemos representados en
el grafico a través de sus items, observamos la manera como del 60% al 80% de las

opiniones “Muy de acuerdo” estuvieron altamente referidas al indicador Responsabilidad.
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+ Dimension Apreciacion de la Diversidad

Percepcién Apreciaciacién de la Diversidad por Indicador (Valores porcentuales)
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Griéfico 10. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Apreciacion de la

Diversidad

El presente grafico nos indica la manera como la Percepcion de la “Apreciacion de
la Diversidad” obtuvo como resultados que un 60% de las apreciaciones estuvieron “De

Acuerdo” con el item: “Empatia hacia los sentimientos de otras personas”.

El 80% de las opiniones estuvieron “Muy de Acuerdo” con APS1 la cual
representaba la capacidad del agente de cambio en manifestar interés por los problemas de

otras personas durante el proceso de transformacién y adaptacion.

Aunado a ello, se encuentran las subdivisiones referidas a la habilidad para
escuchar a otras personas (APS2) y para establecer empatia con el resto de los miembros

de la Organizacion (APS4) con las cuales estuvieron “Muy de Acuerdo” en un 60%.
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Empresa C

¢ Dimension Liderazgo

Percepcién Capacidad de Liderazgo por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 11. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimensioén Liderazgo

En el presente grafico se observa la opinion de 9 trabajadores acerca de la
capacidad de Liderazgo que demostrd el lider durante la implantacién del cambio. Cabe
destacar que el porcentaje corresponde a la cantidad de personas que se ubicaron en cada

una de las opciones de la Escala Likert correspondiente a cada indicador.

Se evidencia como el 55,56% de las personas, es decir, la mayoria del grupo de
trabajadores entrevistados, estuvieron “Muy de acuerdo” con los items LCIL.2, LCIL3,
correspondientes al indicador Capacidad de Influencia; LCET.1, los cuales corresponden al
Indicador Capacidad para Manejar Equipos de Trabajo. Le sigue un 44,44% de individuos
que de igual forma estuvieron “Muy de acuerdo” con los items LCI.1, LVF.1, LVF.2,
LCPO.1, que corresponden al Indicador Capacidad de Influencia, Vision de Futuro y
Capacidad para Planificar y Organizar. Un dato importante de resaltar es, la opinién de los
trabajadores acerca del indicador Capacidad para Tomar Decisiones, en el cual se ubicé en
la opcidn “De acuerdo” solo el 33,33% de trabajadores en LCTD.3, el 22,22%, en LCTD.
2 ypor ultimo el 11.11% en LCTD. 1
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Se hace notar como el Agente de Cambio posee, segun la percepcion de sus
supervisados, Capacidad de Influencia, Capacidad para manejar equipos de trabajo, Vision
de futuro y capacidad para planificar y organizar; y en menor grado Capacidad para tomar

decisiones.

+* Dimension Comunicacion

Percepeién Capacidad de Comunicacién por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 12. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Comunicacion

En el grafico anterior se demuestra que 44.44% de los trabajadores, se ubicaron en
la opcion “Muy de acuerdo” al opinar sobre los items CCC.2 y CCC.4 respectivamente. En
cuanto al item CCC.3, estuvieron “De acuerdo” el 44,44% y por ultimo en lo que respecta

al items CCC.1, el 33,33% de los trabajadores se ubico en la opcidén “De acuerdo™.

Cabe destacar, que la capacidad Comunicacion estd compuesta solamente por el
indicador Capacidad para comunicar. Teniendo en consideracion las cifras anteriores, se
demuestra que el Agente de Cambio posee la Capacidad para Comunicarse de manera clara

y eficiente con sus supervisados.
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+* Dimension Nivel de Credibilidad

Percepcién Nivel de Credibilidad por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 13. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Nivel de

Credibilidad

En cuanto a los dos indicadores que corresponden a la Capacidad Nivel de
Credibilidad; se hace claro como el 44,44% y el 33,33% de los trabajadores se encontraron
“Muy de acuerdo” con los dos items correspondientes al primer indicador: “Franqueza y
evitar proporcionar informacion errénea”. Por su parte, en cuanto al segundo indicador
“Responsabilidad™: el 55.56% de los trabajadores se encontraron “Muy de acuerdo™ con el
items NCR.1, 33.33% con el items NCR.2, 44.44% con el items NCR.3 y por ultimo
33.33% con el items NCR.4. Los datos anteriores permiten identificar en el Agente de

Cambio un alto grado de Franqueza y Responsabilidad.
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% Dimension Apreciacion de la Diversidad

Percepcion Apreciacion de la Diversidad por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 14. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Apreciacion de la

Diversidad

El presente grafico sefiala la Capacidad de Apreciacion de la Diversidad que
manifest6 el Agente de Cambio a lo largo del proceso, entendiendo esta capacidad como el

grado de sensibilidad y empatia hacia los sentimientos e ideas de los demas.

Se observa como en la opcion “Muy de acuerdo™ se ubico el 44,44% en el items
APS.2, seguido por un 33,33% en el item APS.1, igualmente en los items APS.3 y APS.4
se ubicd un 33,33% de los respondientes respectivamente. Estos datos permiten concluir
que el Agente de Cambio tiene un alto grado de sensibilidad y por ende posee la Capacidad

de Apreciacion de la Diversidad.
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Empresa D

% Dimension Liderazgo

Percepcién Capacidad de Liderazgo por Indicador (Valores porcentuales)

0 '
Indicadores LCL1 | L2 ! LCPO.1

@ Muy en desacuerdo

|® En Desacuerdo

@ Medianamente de acuerdo
‘l De acuerdo

Grafico 15. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Liderazgo

Este nuevo gréfico, indica que la Capacidad de Liderazgo en el Agente de Cambio
de la Empresa D fue apreciada por parte de los trabajadores de dicha empresa, siendo las

apreciaciones mas representativas las que se especifican a continuacion:

a. Con la apreciacion “Muy de acuerdo” en un 60%, se ubicaron los items que en

conjunto determinaban: la habilidad para influir en las personas sin que mediara
una autoridad formal perteneciente al indicador Capacidad de Influencia, la
habilidad para establecer metas a largo plazo referente al indicador Vision de
Futuro, la habilidad para establecer acciones para el logro de metas y para
distribuir los recursos disponibles de acuerdo a las necesidades de la
organizacion ambas partes del indicador “Capacidad para Planificar y

Organizar”.

b. En la categoria “De acuerdo”, las afirmaciones que mayor frecuencia tuvieron
son aquellas referidas a 1. La habilidad para crear un clima de colaboracion y
trabajo de equipo entre los superiores, perteneciente a la “Capacidad para
manejar equipos de trabajo” y 2. habilidad para estimar tiempos de ejecucion de

una tarea perteneciente a la “Capacidad para planificar y organizar”.
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c. Se encontraban “Medianamente de acuerdo”, con que el Agente de Cambio
haya demostrado la habilidad para crear un clima de colaboracién y trabajo de
equipo entre los superiores, y para tomar decisiones de manera independiente.
La primera pertenece al indicador “Capacidad para Manejar Equipos de
Trabajo™ y la segunda al indicador “Capacidad para Tomar Decisiones”, ambas

tuvieron una frecuencia de 60%.

d. Y finalmente, existe un 40% ubicado en “Muy en desacuerdo™ con los items

que definian la percepcion del indicador Capacidad para Tomar Decisiones.

+* Dimension Comunicacion

Percepcién Capacidad de Comunicacién por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 16. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Comunicacion

Sobre la percepcion de la Capacidad de Comunicacion, en todos los items, los
grupos coincidieron en un 60% que se encontraban “Muy de acuerdo” con que el agente de

cambio demostrd poseer la mayoria de las habilidades, al momento de comunicarse.
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+* Dimension Nivel de Credibilidad

Percepcion Nivel de Credibilidad por Indicadores (Valores porcentuales)
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Grafico 17. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Nivel de

Credibilidad

Al igual que en el cuadro anterior, las frecuencias mas relevantes se ubican
principalmente en “muy de acuerdo” con un 60% en casi todas los items de los
indicadores: Franqueza y evitar proporcionar informacién errénea y Responsabilidad. Sin
embargo también se ve representado un 40% que coincidieron en que se encontraban
“medianamente de acuerdo” en cuanto a que el agente de cambio demostrd tales

habilidades.

¢ Dimension Apreciacion de la Diversidad

Percepcién Apreciacién de la Diversidad por Items (Valores porcentuales)

0
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Grafico 18. Percepcion porcentual de los trabajadores de la Dimension Apreciacion de la

Diversidad
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El nivel de sensibilidad o la Capacidad de Apreciacion de la Diversidad en este
caso es poco marcado o aprobado. La mayoria de las respuestas se mueven en criterios
entre “Medianamente de acuerdo” y “Muy de acuerdo” con una frecuencia poco distintiva
con valores entre 40% y 60%. En funciéon de lo graficado, se puede decir que dicha
capacidad fue demostrada muy poco por el agente de cambio y, por ende, medianamente

apreciada por los grupos afectados.

5. Analisis descriptivo de la Variable “Exito del proyecto” por empresas.

Empresa A
Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable "Exito
del proyecto"
1:"Si"
2: "No"

il Lider F\'c-ayect-o_I

g i o ; Lider Proyecto

Calidad

Alcance

Dimensiones

Grafico 19. Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable “Exito del proyecto™

En lo que respecta a la variable Exito del proyecto, es claro ver que en promedio se
cumplié con los estandares de costo y calidad establecidos al inicio del proyecto, sin
embargo, existieron variaciones en cuanto al tiempo, producto de un retraso en la llegada
de la maquinaria y en cuanto al alcance, hizo falta una mayor planificacion de las
actividades que llevaran a la consecucion de los objetivos planteados, al igual que un
mayor control de aquellos aspectos que pudieran afectar el éxito de los objetivos

propuestos al comienzo.
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Empresa B

Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable "Exito
del Proyecto"

1:" SI"
2: "No"

Tiempo

B

ER

B T— : | C1
Calidad

Costo 3
Alcance

Dimensiones

Grafico 20. Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable “Exito del proyecto”

En esta empresa, a diferencia de la anterior, el Proyecto de Cambio solo demostrd
tener total cumplimiento en el Tiempo y Alcance establecidos en principio, debido a que
los factores Costo y Calidad, por lo contario, no tuvieron un cumplimiento en funcion de lo
planificado, lo cual se debi6 a diversos contratiempos que implicé el cambio y con lo que

no estipularon no pudiendo asi establecer un control en el momento dado.

Empresa C
Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable "Exito del Proyecto"
2 .
JeRSTE
2: "NO" 4.

E Lider del II;roye:(.:to

Tiempo Co;i;)_m " Lider del Proyecto

Calidad . o
Alcance

Dimensiones

Grafico 21. Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable “Exito del proyecto”
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En cuanto a la Variable Exito del Proyecto, se observa que en la empresa C se
cumplieron en promedio los estandares de tiempo, calidad y alcance como estaban
establecidos desde el comienzo del proyecto. Sin embargo, existié una pequefia desviacion
en cuanto al costo del proyecto debido a que al momento de la instalacion de la nueva
magquinaria, los instructores eran personas provenientes de Estados Unidos que no
manejaban el idioma, lo que hizo necesario el pago de varios traductores al momento del
entrenamiento de los trabajadores, lo cual acarre6 costos que no se encontraban estipulados

al comienzo del proyecto.

Empresa D

Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable "Exito del proyecto"

| Lider Proyecyo|

Costo Calidad Alcance

Tiempo

Dimensiones

Grafico 22. Diferencia de Medias de las Dimensiones de la Variable “Exito del proyecto™

En el presente grafico, se destaca el cumplimiento de los parametros de Tiempo y
Calidad del proyecto planteados desde el comienzo del mismo, sin embargo, existe
desviacion en cuanto al costo y la calidad del proyecto, derivados en el primer caso, por la
compra retardada de la maquinaria que hizo que los precios estipulados al principio del
proyecto se modificaran, producto de la subida de los precios al momento de la compra. En
lo que respecta al alcance del proyecto, la desviacion se debié a factores externos que
estuvieron fuera del alcance de los lideres y que, por lo tanto, trajo como consecuencia que
no se tomaran las previsiones al momento de elaborar el plan de accion del proyecto de

mejora tecnologica.
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6. Analisis descriptivo de la Variable “Capacidades del Agente de Cambio” del

total de empresas por dimensiones

% Dimension Liderazgo

Percepceion Total Capacidad de Liderazgo por Indicador (Valores porcentuales)

%
Indicadores :

0.1  LCl2  LO.3  LCET. LCET.2 LCET.3 LCTDA LCTD2 LCTD3  LVF1  LVE2 LCPO. LCPO.2 |LCPO.3
® Muy en desacuerdo 000 000 476 476 476 000 3333 2381 9,52 952 476 952 000 0,00
® En Desacuerdo 476 476 1429 476 476 476 952 1905 1429 1429 476 476 475 | 476
B Medianamente deacuerdo 19,05 952 1429 952 1905 2857 476 @ 9,52 2381 1429 1429 1429 2857 1429
® De acuerdo 2857 42,86 14,29 28,57 38,10 28,57 3333 47,62 3333 23,81 3333 2381 3810 52,38
% Muy De acuerdo 47,62 42,86 52,38 52,38 33,33 3810 19,05 000 19,05 38,10 42,86 4762 2857 2857

Grafico 23. Percepcion porcentual del total de trabajadores de la Dimension Liderazgo

En el presente grafico, se observa que los porcentajes de trabajadores mas altos se
encuentran en los indicadores LCL3 con un 52,38% y LCET.1 con igual porcentaje,
ubicados en la opcion “Muy de acuerdo”. Le sigue un 52,38% que se encontré “De
acuerdo” con el indicador LCPO.3, asi mismo un 47, 62% se ubicéd en la opcién “De
acuerdo” al juzgar sobre el indicador LCTD.2. En lineas generales se puede concluir que
los agentes de cambio presentan: capacidad de influencia, capacidad para manejar equipos
de trabajo capacidad para planificar y organizar y capacidad para tomar decisiones y en
menor grado vision de futuro. Lo que los hace segln la percepcion de sus supervisados,

lideres al momento de la consecucion de un proyecto de cambio.
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s Dimension Comunicacion

Percepcion Total Capacidad de Comunicacion por Indicador (Valores porcentuales)

Items ccca ccc.2 ccca ccca
B Muy en desacuerdo 9,52 9,52 0,00 52
® En Desacuerdo 19,05 14,29 9,52 4,76
® Medianamente de acuerdo 14,29 4,76 28,57 52,38
W De acuerdo 23,81 28,57 28,57 4,76
& Muy De acuerdo 33,33 42,86 47,62 52,38

Grafico 24. Percepcion porcentual del total de trabajadores de la Dimension

Comunicacion.

En cuanto a la Dimension Comunicacion puede decirse que la mayoria de los
trabajadores se ubicé en la opcion “Muy de acuerdo” al juzgar sobre los items que
conforman dicha Dimension. Teniendo en el primer item un 33,33%, seguido por un
42.,86% en el item CCC.2, a continuacidn se presenta un 47,62% en el item CCC.3 y,

por ultimo, en el item CCC.4 se expresa un 52,38%.

Los datos anteriores permiten concluir que los Agentes de Cambio presentaron la
capacidad de comunicarse clara y abiertamente con sus trabajadores al momento de la

implantacion del cambio.
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+* Dimension Nivel de Credibilidad

Percepcion Total Nivel de Credibilidad por Indicador (Valores porcentuales)
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Grafico 25. Percepcion porcentual del total de trabajadores de la Dimension Nivel de

Credibilidad

Al observar los datos arrojados por el grafico 25, es claramente visible como el
porcentaje mas alto de trabajadores se ubicé en la opcién “Muy de acuerdo” demarcada
con el color azul, teniendo en primer lugar un 47,62% en el indicador NCF.1, seguido por
un 52,38% en el NCF.2, en tercer lugar se tiene un 47,62% en el NCR.1. Igual
comportamiento se presenta en el NCR.2 y en NCR.3, por ultimo se encuentra el item
NCR.4 con un 42.86% de aceptacion. Esto sefala la capacidad de franqueza y
responsabilidad que demostraron los Agentes de Cambio durante la puesta en marcha del

proyecto.
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% Dimension Apreciacion de la Diversidad

Percepcién Total Apreciacién de la Diversidad (Valores porcentuales)
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Grafico 26. Percepcion porcentual del total de trabajadores de la Dimension

Apreciacion de la Diversidad

En el siguiente grafico se visualiza que la mayoria de trabajadores encuestados, se
encontraron “Muy de acuerdo”, al juzgar sobre los indicadores APS.1 y APS.2, con un
porcentaje de 42,86% en ambos items, sin embargo, en cuanto al item APS.3 solo un

23,81% se encontré “Muy de acuerdo” y un 28,57% se ubicod en la opcion “De

acuerdo”, por ultimo en el item APS.4 un 38,10% se encontré “Muy de acuerdo”.

Estos datos demuestran que los agentes de cambio poseen la habilidad de establecer
una empatia y ser sensibles hacia los sentimientos e ideas de los demas, construyendo
de esta manera, un clima de respeto y confianza entre ellos y sus supervisados, lo que
beneficia enormemente la aceptacion de un nuevo proyecto de cambio por parte de los

trabajadores, ya que disminuye la resistencia y contribuye a una mejor calidad del

ambiente laboral.
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7. Anilisis descriptivo de la Variable “Exito del proyecto de cambio

tecnologico” del total de empresas por dimensiones

Dimensiones Variable Exito del Proyecto

Empresa A
1: Si ®Empresa B
2: No 1 Empresa C

® Empresa D

Tiempo

Calidad
Alcance

Grafico 27. Diferencias de medias de las dimensiones de la variable “Exito del

proyecto de cambio tecnologico™ del total de empresas

Por medio del grafico es posible apreciar, que las cuatro empresas lograron los
estandares de calidad, planteados desde el comienzo del proyecto.

Sin embargo, en cuanto a lo que se refiere la dimensién costo, solo 1 empresa tuvo
desviaciones. Por otra parte solo las empresas A y D tuvieron desviaciones relacionadas
con el tiempo y el alcance del proyecto.

En lineas generales se concluye que los 4 proyectos de cambio tecnoldgicos, llevados a
cabo por las empresas que conforman la muestra, se consideran exitosos puesto cumplieron
en su mayoria con los estandares de tiempo, costo, calidad y alcance, determinados al

inicio del proceso de transformacion tecnologica.
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IX

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Partiendo de que el objetivo general de la investigacion es determinar la relacion
entre las Capacidades del Agente de Cambio y el Exito del Proyecto de cambio
tecnologico, se procede a establecer la relacion entre las variables de estudio a través de la

aplicacion de un coeficiente de correlacion el cual nos permita identificar la influencia real

entre las variables.

Para calcular la correlacion se utilizara el coeficiente de correlacion de Spearman:

“Esta prueba estadistica permite medir la correlacion o asociacion de dos variables
y es aplicable cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal,
aprovechando la clasificacion por rangos. El coeficiente de correlacion de
Spearman se rige por las reglas de la correlacion simple de Pearson, y las
mediciones de este indice corresponden de + 1 a - 1, pasando por el cero, donde
este ultimo significa no correlacion entre las variables estudiadas, mientras que los

dos primeros denotan la correlacion maxima” (Salama, 2002).

Cabe destacar que la escala que se utilizé fue la Escala Likert, la cual constituye
una escala ordinal que hace que dicha metodologia sea aplicable. La férmula utilizada bajo

la que se realizaron cada una de las correlaciones necesarias fue:
035101
& O, Wi
S
(%) n. (n & £ )
Donde: d : es la diferencia entre los correspondientes valores de x - y.

n: es el nimero de parejas (Salama, 2002).
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Teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion aplicado, se procedera entonces a
la exposicién de los resultados obtenidos de la correlacion de la variable Capacidades del
Agente de Cambio y la variable Exito del Proyecto, cuyas respuestas oscilaran entre

valores de +1 y -1 que seran valorados de la siguiente manera:

Al igual que en el coeficiente de Pearson, se considera:

-1,00 correlacién negativa perfecta
-0,75 correlacién negativa considerable
-0,50 correlacion negativa media
0 correlacion inexistente.
0,50 correlacion positiva media
0,75 correlacién positiva considerable
1,00 correlacion positiva perfecta (Caballero, 2006)

1. Correlaciones entre cada una de las Capacidades y los factores de la

variable Exito del proyecto.

Con el fin de exponer de manera cada vez mas clara la informacién obtenida, en
esta seccion se presentan los resultados alcanzados luego de correlacionar cada una de las
Capacidades con cada una de las dimensiones de la variable Exito del Proyecto de Cambio
Tecnolégico, con el fin de establecer en que medida esa capacidad interviene en la
determinacion de cada una de las dimensiones que en conjunto determinan el Exito del
Proyecto. Esta serd la manera como se logra establecer y dar cumplimiento finalmente al

objetivo general de la investigacion.

1.1. Correlacion Capacidad de Liderazgo con Costo, Calidad, Alcance y

Tiempo.

Los valores utilizados para “X” significan la frecuencia de respuestas de los
trabajadores segln la escala utilizada en el cuestionario que se encuentran ubicadas en la
opcion cinco (5), la cual se referia estar “Muy de acuerdo” con la apreciacion de que el
agente de cambio posee las habilidades claves que determinaban la existencia de la

Capacidad Liderazgo.
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Tabla 12. Correlacion Liderazgo con Exito del Proyecto

Liderazgo

Correlacion Spearman

Costo 0,80
Calidad 0,75
Alcance 0,95
Tiempo 0,80

Cuando se observa la tabla, de acuerdo al calculo de coeficiente de correlacion de
Spearman, se observa, en primer lugar, la manera como la Capacidad Liderazgo tiene una
correlacion positiva perfecta de 0.80 con el costo. Esto quiere decir que el tiempo del
proyecto, determinado por el cumplimiento de que el proyecto haya culminado en el plazo
de tiempo estimado, se haga uso de los recursos acorde con el proyecto, se culmine las
fases del proyecto en el tiempo planificado y la inexistencia de obsticulos durante el
desarrollo de cada etapa del proyecto; tienen una relacion de dependencia conforme a la
capacidad de liderazgo, debido a que en la medida en que esta sea superior existe una
probabilidad mas alta de que el Costo en el proyecto se dé como un gasto que cumplié con

lo estipulado.

Por otra parte, la correlacion que establecidé con la Calidad es de 0.75, siendo una
asociacion relativa positiva considerable, dado que al igual que el Costo, mantiene una
relacién bastante directa en donde una variacion en (X) Capacidad de Liderazgo va a
producir variaciones fuertes en (Y) Calidad. No olvidando que esta ultima viene
determinada por la planificacion ajustada a las necesidades que dieron origen al proyecto,
un control adecuado que cubriera las necesidades que dieron origen al proyecto y un

seguimiento continuo que cubriera las necesidades bajo la cuales fue creado el proyecto.

Aunado a ello, la relacion Liderazgo-Alcance con una correlacion de 0.95, se
convierte €sta en la correlacion mas fuerte y marcada dentro del liderazgo, dado que se
puede considerar como una correlacion positiva perfecta, quedando asi como establecido
que a mayor Liderazgo mayor seran las posibilidades del logro del seguimiento continuo
que cubriria las necesidades bajo la cuales fue creado el proyecto, las actividades de

trabajo que logran las condiciones necesarias que procuraran el logro del éxito de los
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resultados y el logro de un riguroso control sobre aquellos aspectos que pudieron afectar el
proyecto impidiendo se cumplieran las condiciones necesarias para el éxito de los

resultados. Todo lo anteriormente descrito constituye el éxito del Alcance del proyecto.

Y por ultimo, pero no menos importante, estd la correlacion entre Liderazgo y el
Tiempo, la cual se vio representada por una correlacion de 0.80, igualmente distintiva y
considerada correlacion positiva perfecta. Quedando entonces establecida una fuerte

influencia entre el Liderazgo y el cumplimiento del tiempo programado.

Y es que parece ser, el poseer la capacidad de liderazgo le proporciona al agente de
cambio las habilidades necesarias para que, tal y como establece la teoria, a través de la
utilizacién del mayor esfuerzo e inteligencia, planifique adecuadamente la inversion que se
hace de las finanzas de la organizacion en herramientas tecnologicas, organizativas y

gerenciales adecuadas (Pérez, 1996).

1.2. Correlacion Capacidad de Comunicacién con Costo, Calidad, Alcance y

Tiempo.

Al igual que para el andlisis anterior, se tom6 en consideracion la frecuencia de
respuestas de los trabajadores seglin la escala utilizada en el cuestionario, las cuales se
encontraron ubicadas en la opcién cinco (5), la cual se referia a estar “Muy de acuerdo”
con la apreciacion de que el agente de cambio posee las habilidades claves que

determinaban la existencia de la Capacidad para Comunicarse.

Tabla 13. Correlacién Comunicacién con Exito del Proyecto

Comunicacion

Correlacion Spearman

Costo 0,80
Calidad 0,95
Alcance 0,65

Tiempo 0
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La correlacion con el costo se mantiene en 0.80, manteniendo al igual que con la
capacidad anterior, una correlacién positiva perfecta en donde la Capacidad para
Comunicar tiene gran influencia en el logro del costo del proyecto. Ademas es resaltante la
correlacion que mantiene dicha capacidad con la calidad, entre las cuales se dio una
correlacion positiva perfecta de 0.95. Sin embargo dicha correlaciéon disminuye con el
logro del Alcance del proyecto, ya que la capacidad para comunicar establece

modificaciones significativas en esta ultima.

Lo que si es verdaderamente distintivo es la correlacién inexistente entre la
capacidad para comunicar y el Tiempo, esto indica que presentd una valoracion correlativa
de cero (0) lo que a su vez implica que el tiempo se debe a un conjunto de factores en los
que no esta incluida la capacidad para comunicar. Esto pudo haber sucedido debido a que,
el agente de cambio no consider6é la importancia de escuchar a las personas claves al
comienzo del proyecto, estas personas claves son los individuos o grupos que en algln
momento del ciclo de cambio influiran en lo que sucede o se veran afectados por el mismo.
De esto se desprende la importancia de que la informacion fluya de forma clara y rapida
desde la alta direccion hacia los directivos, los mandos intermedios y empleados (The Price

Waterhouse Change Integration, 1995)

1.3. Correlacion Capacidad Nivel de Credibilidad con Costo, Calidad, Alcance
y Tiempo.

Tabla 14. Correlacion Nivel de Credibilidad con Exito del Proyecto

Nivel de Credibilidad

Correlacion Spearman

Costo 0,80
Calidad 0,75
Alcance 0,95
Tiempo 0,8

El Costo sigue manteniendo una correlacion que oscila fundamentalmente
alrededor del valor 0.80. Sin embargo en este caso la relatividad con la Calidad disminuyo

pero aumento la relatividad con el Alcance. El Tiempo representa un cambio brusco de
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valoraciéon y ahora mantiene un vinculo correlacional de 0.80 con el nivel de
Comunicacion, considerandose una correlacion positiva perfecta.

Esto se puede deber a que la capacidad para desarrollar relaciones abiertas y de
confianza con los iguales jerarquicos y con los superiores, para asumir la responsabilidad
por las decisiones que se toman en la organizacion, para asumir la responsabilidad por el
manejo de los recursos asignados, la responsabilidad por el curso de accion que toman las
decisiones y la habilidad de incentivar el compromiso organizacional en quienes afectd
directa o indirectamente el cambio, provoca que el Costo, la Calidad, el Alcance y el

Tiempo del proyecto se den de manera positiva.

Esta capacidad al igual que el liderazgo, mantiene muy buena correlacion con
todas las dimensiones de la variable Exito del proyecto, logrando de esta manera dejar por
establecido que estas dos capacidades mantienen una fuerte determinacién con respecto a
la 2da variable. La fuerte correlacion con la credibilidad es el fundamento de una
comunicacion efectiva, la confianza es imposible de sostener cuando el proyecto de
cambio se ve corrompido por una informacién errénea. Asi mismo la falta de integridad
perjudica la relacion entre las personas que deben trabajar en equipos durante el proceso de

cambio (The Price Waterhouse Change Integration,1995).

1.4.Correlacion Capacidad Aceptacion de la Diversidad con Costo, Calidad,

Alcance y Tiempo.

En el proximo grafico representaremos la manera como demostrar interés por los
problemas de otras personas, escuchar a otras personas, poseer empatia hacia los
sentimientos de otras personas y establecer empatia con demas miembros de la

organizacion, influye sobre los factores que determinan el Exito de proyecto.

Tabla 15. Correlacién Apreciacion de la Diversidad con Exito del Proyecto

Apreciacion de la Diversidad

Correlacion Spearman

Costo 0,80
Calidad 0,75
Alcance 0,95

Tiempo 0.8
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La evaluacion que hubo tomando en cuenta para X la frecuencia de respuestas de
los trabajadores cuya apreciacion se ubico en la opcidn cinco (5), la cual se referia a estar
“Muy de acuerdo” con la calificacién de que el agente de cambio posee las habilidades
claves que determinaban la existencia de la Apreciacion de la Diversidad (lo que “los
dem4s” le pueden aportar), permitié demostrar que dicha capacidad posee una correlacién
positiva perfecta con la variable Exito, con valores que oscilan entre 0.75 y 0.95

respectivamente (ver tabla N° 10).

Logrando de esta manera demostrar alta relatividad y por lo tanto fuerte
dependencia por parte de la variable “y” hacia la variable “x”, quedando a su vez
comprobada la fuerte relacién que existe variables. Es en este punto donde la sensibilidad o
empatia que demostrara el agente de cambio, constataria la teoria que afirma que el cambio
organizativo basado en el adiestramiento y la participacion de todo el personal, se muestra
como una precondicion bdsica para aprovechar todo el potencial que ofrece el cambio

tecnologico (Pérez, 1996).

2. Cuadro comparativo del valor correlacional por cada dimension de las
variables Capacidades del Agente de Cambio y Exito del Proyecto de cambio

tecnologico.

En el siguiente cuadro se podra observar de manera clara los datos distintivos o no
que se obtuvieron a través del coeficiente de correlacion de Spearman, tomando en cuenta

para la representacion las dimensiones de cada una de las variables:

Tabla 16. Correlacion entre las dimensiones de cada una de las variables

CORRELACION SPEARMAN
Nivel de Apreciacién de la
Liderazgo Comunicaciéon Credibilidad Diversidad
Costo 0,8 0,80 0,80 0,80
Calidad 0,75 0,95 0,75 0,75
Alcance 0,95 0,65 0,95 0,95
Tiempo 0,8 0,00 0,8 0,8
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A través de esta forma se puede observar los diversos coeficientes de correlacion
que permiten relacionar las dos variables, tomando en cuenta que de esta manera queda
representado en qué medida cada una de las capacidades se relaciona con las dimensiones

de la variable éxito del proyecto de manera conjunta.

Y es que no hay que olvidar que durante el cambio tecnolégico no solo son
importantes las capacidades que tengan los responsables de la gerencia, sino también los
responsables de llevar, gestionar y facilitar el proyecto de cambio desde el principio hasta
el final, logrando guiar de manera favorable la aplicacion sistematica de una metodologia
que conlleva a un conjunto de actividades que tienen un fin previamente definido el cual

es dirigirse hacia una situacion deseada (Palacios, 2005).
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X
CONCLUSIONES

La presente investigacion consistié en determinar, la relacion entre las Capacidades

del Agente de Cambio y el Exito de proyectos de cambio tecnolégico.

El soporte tedrico que representd el fundamento para la definicion de la primera
variable, fue lo establecido por The Price Waterhouse Change Integration Team, (1995) en
su libro: El Cambio Optimo, las mejores prdcticas para trasformar su empresa; los cuales
plantean, una lista de las principales capacidades que, inherentes en el agente de cambio,
hacen que éste actue de manera tal que el proceso presente el menor grado de resistencia y
un mayor nivel de aceptacion. Esta lista esta conformada por: la Capacidad de Liderazgo,

la Capacidad de Comunicacion, el Nivel de Credibilidad y la Apreciacion de la Diversidad.

Al medir la percepcion de la Capacidad de Liderazgo en el Agente de Cambio, por
parte de los grupos de individuos que se vieron afectados por el proyecto, se puede
concluir que existi6 una alta valoracion hacia dicha capacidad, dado que en su mayoria las
respuestas se ubicaron entre las opciones: (4) “De acuerdo” y (5) “Muy De acuerdo”.
Siendo las valoraciones mas relevantes aquellas que se obtenian en los indicadores:
Capacidad de Influencia y Capacidad para manejar equipos de trabajo, seguidamente la
Capacidad para planificar y organizar y por ultimo, siendo la menos aceptada y percibida,
la capacidad de Visiébn de Futuro, la cual implicaba, la habilidad para establecer

prioridades y metas a largo plazo.

Por su parte, cuando identificamos la percepcién de los trabajadores sobre la

capacidad de Comunicacion, se adquirié que fue aquella con mayor grado de aceptacion,
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dado que en su mayoria la poblacion encuestada, coincidié con la opcion “Muy de
acuerdo” al momento de plasmar su aprobacién hacia el conjunto de items que
conformaban la habilidad del Agente de Cambio, para comunicarse clara y abiertamente
con los trabajadores, con el fin de evitar la resistencia al cambio, al momento de la
aplicacion del proyecto.

Al medir la percepcion del Nivel de Credibilidad que demostraron tener los
Agentes de Cambio de las diversas empresas, se obtuvo como resultado que el nivel de
valoracion, coincidia constantemente con la opcién “Muy de acuerdo” ubicandola con
valores porcentuales de 47% y 50%, de acuerdo al items de franqueza y/o responsabilidad
que consideraban, habia demostrado en mayor magnitud el Agente de Cambio.

Aunado a ello, la percepcion de la Apreciacion de la Diversidad no arrojé datos
altamente apreciativos, en comparacién con otras capacidades fue muy poco valorada,
dado que al tomar en cuenta la media de opiniones que plasmaron los grupos de individuos
afectados al ser encuestados, la habilidad para establecer empatia y demostrar interés por
los problemas de otras personas obtuvo menos de la mitad del total de apreciaciones
realizadas. Convirtiéndose de esta manera, en una de las capacidades que menos fue
percibida, es importante resaltar que esto no implica que la capacidad no se dé, solo que

constituye la de menor percepcion.

Con relaci6n a los resultados obtenidos de la variable Exito del Proyecto de cambio
tecnologico, el Costo y la Calidad fueron los dos factores de esta variable que se
cumplieron, en minimo tres (3) de los cuatro (4) proyectos observados, representando de
esta manera la aceptacion del 75% de los items dirigidos a medir dichas dimensiones.
Implicando a su vez, que el Alcance y el Costo, representaron los factores que en general,
frecuentemente mayor desviacion tenian, obteniendo de esta manera, un cumplimiento a

medias.

Al establecer estadisticamente la relacion entre ambas variables, se obtuvieron altos
coeficientes de correlacion que indicaban asociaciones positivas perfectas, con valores
entre 0.75 y 1.00. Lo que nos lleva a concluir, que todas las capacidades correlacionadas
con la variable Exito de Proyecto de cambio tecnologico, tienen una fuerte relacion entre
si. Esta significativa correlacion entre las Capacidades del Agente de Cambio y el Exito de
Proyectos de cambio tecnoldgicos, coadyuva al planteamiento teérico que expone la

manera como un conjunto de capacidades convierten la figura del agente de cambio en un
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elemento primordial a la hora de identificar y encuadrar problemas, crear relaciones de
confianza, resolver inconvenientes y llevar a cabo planes de accion que estén directamente
relacionados con el proceso de innovacién tecnoldgica y los objetivos y estrategias

planteados en la organizacion (manteniendo y respetando siempre la cultura y los valores

organizacionales) (Ulrich, 1996).

Y es, en funcion de lo expuesto anteriormente, que las capacidades adquiridas o
desarrolladas por aquella persona encargada de gerenciar el cambio adoptan gran
relevancia, debido que a través de ellas se puede evitar caer en situaciones de conflicto que
en muchas oportunidades se deben al “desconocimiento de los temas mas importantes
relacionados con el cambio, un enfoque simplista de los problemas de transformacidn,
busqueda de soluciones a través de la instrumentalizacion, impaciencia ante las propuestas
que impliquen mirar a largo plazo, inexistencia de una consciencia de direcciéon en funcién
de una vision, inconsistencia entre lo que se quiere y lo que se hace, manejo inadecuado de
procesos de cambio, dificultad para afrontar la realidad de su propio comportamiento, el
desarrollo del individuo no forma parte de las realidades organizacionales, la falta de
credibilidad en la alta direccion, falta de participacion de las juntas directivas en los

procesos de cambio, y finalmente un hermetismo en la informacion” (Manrique, 1996).
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XI

RECOMENDACIONES

Se espera que esta investigacion sirva de apoyo a los distintos lideres de proyectos,
quienes podran considerar la utilizacion de las capacidades identificadas a lo largo del
estudio, con la finalidad de llevar a cabo con éxito los cambios tecnoldgicos efectuados

dentro de una organizacion.

De igual forma se recomienda a las empresas involucradas en el estudio,
especificamente a las unidades de Recursos Humanos una mayor participacion, para que
sirvan como apoyo en las labores de comunicacion y asistencia al personal, en los procesos
de transicion del proyecto de cambio. Consiguiendo asi, una mayor disposicion y un menor

nivel de resistencia por parte de los grupos afectados.

Por otra parte, se recomienda reanudar el estudio en