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RESUMEN

Actualmente en las organizaciones el talento humano es importante,
porque dan ideas y ayudan al logro de sus metas; es por eso que las empresas
los capacitan para poder retenerlos, con el fin que se realice un cambio a nivel
organizacional para el emprendimiento de nuevos objetivos que se tengan que

alcanzar.

Con relacion a la recopilacién de la informacion del marco tedrico, el
aporte brindado por los especialistas relacionados con cada una de las
variables: talento humano y cambio organizacional, el mismo que clarifica el
tema en referencia, asi como también amplia el panorama de estudio con el
aporte de los mismos; respaldado con el empleo de las citas bibliograficas que
dan validez a la investigacién. En suma, en lo concerniente al trabajo de
campo, se encontrd que la técnica e instrumento empleado, facilitd el desarrollo

del estudio, culminando esta parte con la contrastacion de las hipotesis.

Finalmente, los objetivos planteados en la investigacion han sido
alcanzados a plenitud, como también los datos encontrados en el estudio
facilitaron el logro de los mismos. Asimismo merece destacar que para el
desarrollo de la investigacién, el esquema planteado en cada uno de los
capitulos, hizo didactica la presentacion de la investigacion, como también se

comprendiera a cabalidad los alcances de esta investigacion.

Palabras Claves: Gestion del talento humano, organizacional, emprendimiento, cambio
organizacional, proceso administrativo



ABSTRACT

Currently in organizations human talent is important, because they give
ideas and help to achieve their goals; that's why companies train them to
retain, so that a change at the organizational level for the undertaking of new

goals that have to be reached is made.

With regard to the collection of information on the theoretical framework,
the support provided by specialists related to each of the variables: human
talent and organizational change, the same as clarifies the issue in question, as
well as wide panorama study the contribution thereof; backed by the use of
citations which validate research. In addition, with regard to fieldwork, it was
found that the techniques and instruments used, facilitated the development of

the study, culminating this part with the testing of hypotheses.

Finally, research objectives have been achieved fully, as well as data
found in the study facilitated achieving them. Also worth mentioning that for
the development of research, the scheme proposed in each of the chapters,
made didactic presentation of research, as also fully understand the scope of
this investigation.

Keywords: Management of human talent, organizational, entrepreneurship, organizational
change, administrative process



INTRODUCCION

El talento humano en las empresas industriales, juega un papel muy
importante por su habilidad, aptitud, capacidad, entre otros, para alcanzar
nuevos objetivos, ademas diversas organizaciones estan en busca de un cambio
a nivel organizacional; es por eso que los recursos estan siendo capacitados,
buscando que este sector se desarrolle alin mas y estén acorde a las exigencias

que se tiene a nivel nacional e internacional.

Es por eso que la tesis tuvo como titulo: Gestion del talento humano
como estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las
medianas y grandes empresas industriales en el Pert, asimismo estuvo
dividido en cinco capitulos: Fundamentos Teoricos de la Investigacion; El
Problema, Objetivos, Hipdtesis y Variables; Método, Técnica e Instrumentos;
Presentacion y Analisis de los Resultados; finalmente Conclusiones vy
Recomendaciones, acompanada de una amplia Bibliografia, la misma que

sustenta el desarrollo de esta investigacion; asi como los Anexos respectivos.



Capitulo I: Fundamentos Teoricos de la Investigacion, abarco el
marco tedrico con sus respectivas conceptualizaciones sobre: talento humano y
cambio organizacional: donde cada una de las variables se desarrollaron con el
apoyo de material procedente de especialistas en cuanto al tema, quienes con
sus aportes enriquecieron la investigacion; también dichas variables son de
gran interés y han permitido clarificar desde el punto de vista tedrico
conceptual a cada una de ellas, terminando con las investigaciones y la parte

conceptual.

Capitulo II: El Problema, Objetivos, Hipotesis y Variables, se
puede observar que en este punto destaca la metodologia empleada para el
desarrollo de la tesis; destacando la descripcion de la realidad problematica,
finalidad y objetivos, delimitaciones, justificacion e importancia del estudio;

terminando con las hipdtesis y variables.

Capitulo III: Método, Técnica e Instrumentos, estuvo compuesto
por la poblacion y muestra; disefio, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos; terminando con el procesamiento de datos.

Capitulo 1V: Presentacion y Andlisis de los Resultados, se trabajo
con la técnica del cuestionario, el mismo que estuvo compuesto por preguntas
en su modalidad cerradas, con las mismas se realizaron la parte estadistica y
luego la parte grafica, posteriormente se interpretd pregunta por pregunta,
facilitando una mayor comprension y luego se llevd a cabo la contrastacion de

cada una de las hipdtesis.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones, las mismas se
formularon en relacidn a las hipdtesis y a los objetivos de la investigacion y las

recomendaciones, consideradas como viables.



CAPITULO I
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 MARCO TEORICO
1.1.1 Talento humano

Con relacion al tema, CASTILLO PALACIOS, Freddy William,
nos da la siguiente informacion: Desde hace un buen tiempo, las
personas estan tomando mayor conciencia de la importancia del
factor humano en el éxito de los planes y programas y el logro de

las metas organizacionales.

Tradicionalmente, la gestion del talento humano ha sido vista

como algo secundario e irrelevante. La preocupacion principal de



las areas responsables en algunas instituciones se ha limitado a la
administracion de las plantillas, files de personal y las relaciones
colectivas de trabajo. Aun hoy existen algunas organizaciones
funcionando bajo este enfoque tradicional.

Las personas pasamos buena parte de nuestras vidas en el
trabajo. Y desarrollarse en la vida esta ligado generalmente al
desarrollo en el trabajo. Desarrollo integral que no sélo consiste
en aprender cosas nuevas, sino también en desarrollar habilidades

y destrezas de diversa indole.

Entonces, la gestion del Talento Humano, se convierte en un
aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones vy
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas
hacen y como lo hacen, entonces invertir en las personas puede
generar grandes beneficios. Es asi que un area operativa,
Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas
las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y
transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que
las personas se desarrollen integralmente de manera individual y

grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacién. *

Al respecto, IBANEZ MACHICAO, Mario lo define de la

siguiente manera:

“La gestion del talento humano (personal) es
el proceso administrativo al acrecentamiento y

conservacion de esfuerzo humano; Ilas

! CASTILLO PALACIOS, Freddy William. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO, p. 2



experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades y todas las cualidades que posee
el ser humano como miembro de /a
organizacion, en beneficio de la propia

organizacion y del pais del general'.

Asimismo, la empresa debe gestionar (administrar) de manera
eficiente a sus trabajadores, haciendo uso de las técnicas de las
buenas relaciones humanas, propiciando un excelente clima
laboral, brindando bienestar social y laboral a los trabajadores;
todo esto con el fin de que se sientan satisfechos, conformes y

orgullosos de laborar en la empresa.

También, ello conllevara a que se identifiquen con la
organizacion, con sus jefes y hasta con los objetivos
empresariales, y por tanto hagan suyos los objetivos de la
organizacion, ofreciendo su maximo esfuerzo y potencialidad,

orientados a las metas y objetivos generales de la empresa. *

Del mismo modo, MILKOVICH, George lo define de la

siguiente forma:

“La gestion del talento humano es el conjunto
de politicas y prdcticas necesarias para dirigir
los aspectos de Ilos cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos

humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,

2 IBANEZ MACHICAO, Mario. GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA, pp. 17-
18



capacitacion, recompensas y evaluacion del

desempeno’

También agrega que es una funcion administrativa dedicada a
la adquisicién, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los
empleados. En cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de
personas porque estan involucrados en actividades como

reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento. 3

Segln JERICO, Pilar debe tomarse en cuenta que el talento,
€S un recurso que estd escaso y ademas que aunque todos
sabemos que el talento es el bien mas preciado y a la vez escaso

en las organizaciones, no se sabe gestionar. Por tanto:

“La gestion del talento humano es un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para el
accionista, el cliente, el profesional y Ila

sociedad'’.

Ademas, se lleva a cabo a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de capacidad,
compromisos y actuacidon en la obtencidon de los resultados
necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro;
como se puede apreciar la gestion va mucho mas alld de la

concentracion o formacion de un talento individual.

Es asi que /a gestion del talento humano es la capacidad de

las empresas para atraer, motivar, fidelizar y desarrollar a los

3 MILKOVICH, George. HUMAN RESOURCE MANAGEMENT, p. 8



profesionales mads  competentes, mds capaces, mas
comprometidos y sobre todo de su capacidad para convertir e/
talento individual, a través de un proyecto ilusionante, en talento

organizativo. *

Para el especialista CHIAVENTATO, Idalberto la gestion del

talento humano es:

"Un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de
aspectos como [la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes’. °

De otro lado, LA REAL ACADEMIA ESPANOLA DE LA
LENGUA — RAE, refiere a la persona inteligente o apta para
determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que
entiende y comprende, tiene la capacidad de resolver
problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y
experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que
puede operar competentemente en una determinada
actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen

desempeinio de la ocupacion.

4 JERICO, Pilar. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO: CONSTRUYENDO COMPROMISO,

p. 6

> CHIAVENATO, Idalberto. GESTION DEL TALENTO HUMANO, p. 6



Tal es asi, que la definicion de Talento Humano se entendera
como: “La capacidad de la persona que entiende y
comprende de manera inteligente la forma de resolver
problemas en determinada ocupacion, asumiendo sus
habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias
de las personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos
solo el esfuerzo o la actividad humana, sino también otros
factores o elementos que movilizan al ser humano, tales como:
competencias (habilidad, conocimientos y actitudes) experiencias,
motivacion, intereses, vocacion, aptitudes, potencialidades, salud,

etc. ©

Asimismo, ROSAS GOMEZ, Miguel Angel, tiene su propia
apreciacion y lo define de la siguiente forma: “El/ Talento
humano es aquel capital que produce o es capaz de
producir, mediante la operacion diaria o la innovacion, los
mas altos beneficios tanto para la persona como para la

compaifiia a la cual ofrece sus servicios'. ’

De ahi, SENGE, Peter tiene su propia apreciacion y lo define
como: La gestion del talento humano es la responsable de
la dimension humana en la organizacion, esto incluye:

e Contratar personas que cumplan con las competencias
necesarias para ejercer un cargo.

e (Capacitar a los empleados.

e Proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que

propicien la motivacién y la productividad en la organizacién.®

® LA REAL ACADEMIA ESPANOLA DE LA LENGUA — RAE. TALENTO, p. 792
” ROSAS GOMEZ, Miguel Angel. ECAPITAL HUMANO O TALENTO HUMANO?, p. 5
8 SENGE, Peter. LA QUINTA DISCIPLINA: LA ORGANIZACION INTELIGENTE, p. 64



No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan
insatisfechos con el empleo actual o con el clima organizacional
imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en
una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en
consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo,
estos problemas se volveran mas importantes con el paso del

tiempo.

Con relacién, a la importancia del desarrollo del talento
humano, el especialista CHIAVENATO, Idalberto manifiesta que
a partir de este momento, el talento es el valor diferencial por
excelencia y la competitividad de las organizaciones va a estar
directamente relacionada con la capacidad y responsabilidad de
atraer, retener y desarrollar talento, de esta manera fortaleciendo
o desarrollando equipos de trabajos coherentes con los que el

nivel de la organizacion le esta exigiendo.

Asumiendo la perspectiva de la globalizacién y los cambios,
recurrentes en nuestro entorno, es que nace la creciente
importancia del talento, pudiendo generar cuatro ideas centrales
que son los siguientes:

1) La creciente complejidad e incertidumbre en el ambito
organizacional, su competitiva y sus tecnologias.

2) Los cambios sociales y demograficos.

3) Asimilacién de una nueva realidad —se asume que a pesar de
gue el talento ha estado presente durante décadas, es en
estos tiempos de cambio cuando la situacion se ha hecho mas

visible para los directivos.



4) Aparicion de nuevos desarrollos tecnolégicos —en la mayoria
de los trabajos relacionados con la tecnologia, la demanda es

muy superior a la oferta.

Asimismo, expresa que todos los gerentes deben actuar como
personas claves en el uso de técnicas y conceptos de
administracion de personal para mejorar la productividad y el
desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos
una pregunta: ¢ Pueden las técnicas de administracion del
talento humano impactar realmente en los resultados de

una compania?.

De otro lado, se aprecia que la respuesta es un “SI’
definitivo. En el caso de una organizacion, la productividad es el
problema al que se enfrenta y el personal es una parte decisiva de
la solucién. Las técnicas de la administracién de personal,
aplicadas tanto por los departamentos de administracion de
personal como por los gerentes de linea, ya han tenido un gran

impacto en la productividad y el desempefio.

Aln cuando los activos financieros, del equipamiento y de
planta son recursos necesarios para la organizacion, los
empleados —el talento humano- tiene una importancia sumamente
considerable. El talento humano proporciona la chispa creativa en
cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir
los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los
objetivos y estrategias para la organizacion. Sin gente eficiente es

imposible que una organizacion logre sus objetivos. El trabajo del



director del talento humano es influir en esta relacion entre una

organizacion y sus empleados.

Desde luego, /a direccion del talento humano es una
serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados

que influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones.

Por eso, en la actualidad los empleados tienen expectativas
diferentes acerca del trabajo que desean desempenar. Algunos
empleados desean colaborar en la direccion de sus puestos de
trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras
obtenidas por su organizacion. Otros cuentan con tan pocas
habilidades de mercado que los empresarios deben redisefiar los
puestos de trabajo y ofrecer una amplia formacidon antes de
contratar. Asi mismo, estan cambiando los indices de poblacion y

la fuerza laboral. °

Por su parte, DESSLER, Gary manifiesta que las personas
constituyen el principal activo de la organizacion;, de ahi la
necesidad de que ésta sea mas consciente y esté mas atenta de
los empleados. Las organizaciones exitosas perciben que sodlo
pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son
capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los

socios, en especial de los empleados.

Cuando una organizacion esta orientada hacia las personas,
su filosofia general y su cultura organizacional se reflejan en ese

enfoque. La gestion del talento humano en las organizaciones es

9 CHIAVENATO, Idalberto. Ob. Cit. pp. 7-9
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la funcién que permite la colaboracién eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacion  utilizada) para alcanzar los  objetivos
organizacionales e individuales. Nombres como departamento de
personal, relaciones industriales, recursos humanos, desarrollo de
talentos, capital humano o capital intelectual, se utilizan para
describir la unidad, el departamento o el equipo relacionado con la
gestion de las personas. Cada uno de ellos refleja una manera de
tratar a las personas. la expresidn administracion de recursos

humanos (ARH) todavia es la mas comun.

En tal sentido, las personas pueden aumentar o disminuir las
fortalezas y debilidades de una organizacién dependiendo de la
manera como se les trate. Para que los objetivos de la gestion del
talento humano puedan alcanzarse, es necesario que los gerentes
traten a las personas como elementos basicos de la eficacia

organizacional.

También refiere que los objetivos de la gestidén son diversos,
los cuales presenta a continuacion:
e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la
ARH, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a

alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion. Esto significa
saber emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza
laboral. La funcién de la ARH es lograr que los esfuerzos de
las persona sean mas productivos para beneficiar a los

clientes, a los socios y a los empleados.
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Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y
motivados. Cuando un ejecutivo afirma que el propdsito de la
ARH es construir y proteger el mas valioso patrimonio de la
empresa: “las personas”, es dar reconocimiento a las personas
y no sbélo dinero constituye el elemento basico de la

motivacion humana.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de
los empleados en el trabajo. Para ser productivos, los
empleados deben sentir que el trabajo es adecuado a sus
capacidades y que se les trata de manera equitativa. Para los
empleados, el trabajo es la mayor fuente de identidad

personal.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
Calidad de vida en el trabajo (CVT) es un concepto que se
refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo
de gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones,
ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas

adecuadas de trabajo y tareas significativas.

Administrar el cambio. Estos cambios y tendencias traen
nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que se deben utilizar
para garantizar la supervivencia de las organizaciones. los
profesionales de ARH deben saber como enfrentar los

cambios, si quieren contribuir a su organizacion.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables. Las personas no deben ser
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discriminadas y deben garantizarse sus derechos basicos. Los
principios éticos deben ser discriminadas y deben garantizarse
sus derechos basicos. Los principios éticos deben aplicarse a

todas las actividades de la ARH.

Por otro lado, CASTILLO PALACIOS, Freddy William,
refiere lo siguiente: Para trabajar con las personas en forma
efectiva es necesario comprender el comportamiento humano y
tener conocimientos sobre los diversos sistemas y practicas
disponibles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo

diestra y motivada.

En cuanto a la ventaja competitiva a través de la gente el
autor agrega lo siguiente: Aunque las personas son importantes
para las organizaciones, en la actualidad han adquirido una
funcion aun mas importante en la creacion de ventajas
competitivas para la organizacion. De hecho, un nimero creciente
de expertos plantea que la clave del éxito de una organizacion se
basa en el desarrollo de un conjunto de competencias que la
distinguen de las demas. El desarrollo de estas competencias, si
bien es un proceso complejo, y requiere un trabajo arduo,
proporciona una base de largo plazo para realizar las innovaciones
y cambios, desarrollo de productos y servicios y el logro de la

mision.

Asimismo, las organizaciones pueden lograr ventajas
competitivas a través del personal si son capaces de satisfacer los

siguientes criterios:

10 DESSLER, Gary. MANAGEMENT, LEADING PEOPLE AND ORGANIZATIONS IN THE 21
CENTURY, p. 11



13

1. Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacién. El valor
aumenta cuando los trabajadores encuentran medios para
disminuir costos, proporcionar algo Unico a clientes o
usurarios, o alguna combinacion de estos puntos.

2. Sus habilidades, conocimientos y capacidades no estan al
alcance de la competencia.

3. Los demas no pueden imitar sus capacidades vy
contribuciones.

4. Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar

en nuevas tareas en cuanto sea necesario.

En las organizaciones e instituciones sin fines de lucro, la
ventaja competitiva se entiende como el cumplimiento de la
mision para la cual fue creada. Es decir, una adecuada Gestion del
Talento Humano debe contribuir al logro de los objetivos de la

institucion, acercandola a su vision.

Cabe sefialar que la Gestidn del Talento Humano moderna va
mas alld de la Administracion de las personas, sino que esta
orientada a la gestion o administracién con las personas. Este es
el reto: lograr que las personas se sientan y actlen como socias
de la organizacion, participen activamente en un proceso de
desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean los

protagonistas del cambio y las mejoras.

Para estar a la altura del nuevo rol que asume RRHH, los
profesionales de RRHH o aquellos que desarrollan tal funcion,

requieren también desarrollar cinco competencias claves:
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1. Conocimiento de Ila organizacion.- Entender los
indicadores clave del éxito organizacional que ilustren las
relaciones entre la inversion de RRHH y el impacto estratégico
en la organizacion. El éxito de RRHH no se mide mediante sus
actividades, sino en los resultados organizacionales. Cuando a
los directivos de las organizaciones se les especifica qué
practicas de RRHH podrian mejorar la calidad de la gestion y
qué resultados podrian esperarse, se muestran muchos mas

favorables a invertir en RRHH.!!

2. Puesta en marcha de practicas de recursos humanos. -
Ser capaz de identificar qué practicas ofrecen una mayor
rentabilidad respecto a la inversion, cuales tienen el mayor

impacto estratégico o influyen mas en los trabajadores.

3. Gestion cultural.- Sabemos que lo que se puede medir se
puede gestionar, pero cabe afadir que lo que se mide
también define la cultura de una empresa. Porque describe lo
que se valora. Por ejemplo, si una organizacion con muchas
quejas por parte de sus usurarios, se empefia en mejorar el
servicio, para que éstos sientan un trato calido y rapido,
tendra que realizar este cambio estratégico mediante un
cambio cultural. Deberd orientar las estrategias hacia el
desarrollo de una competencia clave: orientacion al cliente.
Los profesionales de RRHH serian los llamados a trabajar en
equipo con las areas criticas y disefiar la mejora, de los

procesos. Asimismo, podria considerarse la participacion de

11 CASTILLO PALACIOS, Freddy William. Ob.cit., p. 12
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los usuarios en el proceso de mejora, tanto en el diagndstico,

como en las sugerencias y el disefio de las mejoras.

Gestion del cambio.- Es importante estar en condiciones de
indicar hasta qué punto y a qué ritmo se puede implementar
el cambio de las organizaciones. Los sistemas de RRHH
pueden ser obstaculos o posibilitadores de un cambio rapido
en la empresa. Los profesionales de RRHH deben comprender
los factores que influyen y la situacion especifica de sus
organizaciones para poder responder de manera apropiada a

las demandas y problemas que surjan en el cambio.

Credibilidad personal.- Este punto es fundamental para la
aceptacion de su rol como socio estratégico, debe ser
coherente, capaz, digno de confianza y ejemplo de lo que
proclama. Los profesionales que posean ademas una
competencia de gestion estratégica del conocimiento seran

cada vez mas apreciados.

Por otro lado, conscientes de la realidad de las instituciones y

empresas publicas y privadas en América Latina, sabemos que en

algunos casos es dificil aplicar algunos de los conceptos modernos

de Gestion del Talento Humano, a pesar de ello, es necesario

conocer y aprender de las mejores practicas que han llevado a

otras organizaciones a potenciar el desarrollo humano y estamos

seguros de que es posible, en medio de las dificultades y crisis en

que vivimos, incorporar mejoras y desarrollar herramientas nuevas

de gestion.
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1.1.2 Cambio organizacional

El cambio organizacional es aquella estrategia normativa que
hace referencia a la necesidad de un cambio. Esta necesidad se
basa en la vision de la organizacidn para que haya un mejor
desempefio administrativo, social, técnico y de evaluacién de

mejoras. El cambio se facilita no se gestiona.

Para poder tener el conocimiento de cuando hacer cambios en
la organizacion se necesita tener una buena planeacién, tener
bien identificado cudles son sus defectos, identificar problemas y
errores que la organizacidn sufre y tener reflejado un enfoque de

las consecuencias del cambio a producir.

Es asi que CHIAVENATO, Idalberto refiere que el mundo
actual se caracteriza por un cambio constante en el ambiente. El
ambiente general que envuelve las organizaciones es demasiado
dindmico y les exige una elevada capacidad de adaptacién como

condicidn basica de supervivencia.

De tal manera que lo define de la siguiente forma: “E/
cambio organizacional significa la absorcion de una nueva

idea o un nuevo comportamiento por una organizacion'’. *

Ademas, ZIMMERMAN, H. John, nos da la siguiente

definicion:

“El cambio de una organizacion es el proceso

de modificar el modo actual en que esta

12 CHIAVENATO, = Idalberto. INTRODUCCION A LA TEORIA GENERAL DE LA
ADMINISTRACION, p. 640
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organizacion ésta, para aumentar su eficacia;
esto es, la medida en que una organizacion

alcanzar sus objetivos’. *°

De ahi segiun ROBBINS, Stephen P. y Mary, COULTER lo

definen como:

“Una  modificacion en Ilas personas,

estructuras, o tecnologia’ '

De igual modo, CERTO Samuel C. manifiesta lo siguiente:
“El cambio en una organizacion es el proceso de modificar
el modo actual en que esta organizada ésta, para
aumentar su eficacia; esto es, la medida en que una

organizacion alcanza sus objetivos’.

Como podemos observar el cambio organizacional tiene
mucha aplicacion en cuanto a la organizacion de la empresa para
su cumplimiento en las diferentes areas y mejoramiento de la

misma.

Ampliando su definicion el autor en referencia manifiesta que
estas modificaciones pueden incluir virtualmente cualquier
segmento de la organizacion, pero tipicamente afectan las lineas
de autoridad, los niveles de responsabilidad y las lineas de

comunicacién establecidas dentro de la organizacion.

De igual manera refiere que casi todas las organizaciones

modernas estan cambiando de alguna manera, como

2 ZIMMERMAN, H. John. THE PRINCIPLES OF MANAGING CHANGE, p. 15-16
31 ROBBINS, Stephen P. y Mary, COULTER. ADMINISTRACION, p. 420
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consecuencia de las nuevas tecnologias, de las crecientes

oportunidades globales y la tendencia hacia la reduccién.

De igual manera, ANDERSON, A. H. y BARKER, D. el

Cambio Organizacional se define como:

"La capacidad de adaptacion de Ilas
organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente
interno o externo, mediante el
aprendizaje. Otra definicion seria: el conjunto
de variaciones de orden estructural que sufren
las organizaciones y que se traducen en un

nuevo comportamiento organizacional.

Para JOVER JIMENEZ, Isabel, e/ cambio es cualquier
modificacion que permite a Ilas organizaciones
permanecer en un entorno espacial y temporal con

cardacter relativamente estable. *°

Asimismo, REEVES, Alejandro quien es citado por JOVER
JIMI'ENEZ, Isabel, define al cambio organizacional como: "La
capacidad de adaptacion de las organizaciones a las
diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente

interno o externo, mediantes el aprendizaje”.

Otra definicion suya seria: "El conjunto de variaciones de
orden estructural que sufren las organizaciones y que se

traduce en un nuevo comportamiento organizacional”.

13 CERTO C. Samuel. ADMINISTRACION MODERNA, p. 278 i
1 ANDERSON, A. H. y BARKER, D. EMPRESA EFICAZ Y DIRECCION DE CAMBIO, p.102
15 JOVER JIMENEZ, Isabel. EL CAMBIO ORGANIZACIONAL, p. 2
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También, es un proceso proactivo de transformacion que
opera sobre la cultura organizacional que no sélo puede referirse
objetivamente  procesos  organizacionales sino  también

subjetivamente a las personas involucradas.

En cuanto a los objetivos organizacionales para el cambio
LAWLER Edward E., expresa lo siguiente: Se encuentra entre
todos los aspectos de las organizaciones. Estos objetivos del
cambio son: tareas, personas, cultura, tecnologia y estructura que
estan sumamente interrelacionados.

e Tareas, la naturaleza del trabajo tal como ésta presentado en
la mision, objetivos y estrategias organizaciones en los
disefos del puesto para individuos y grupos.

e Personas, las actitudes y aptitudes que los empleados poseen,
asi como los sistemas de recursos humanos que los apoyan.

e Cultura, el sistema de valores para la organizacion en su
conjunto, y las normas que orientan la conducta individual y
grupal.

e Tecnologia, las operaciones y la tecnologia de la informacion
que se utilizan para respaldar los disefios del puesto, para
ordenar los flujos de trabajo y para integrar a las personas y
maquinas dentro de los sistemas.

e FEstructura, la configuracion de la organizacion como un
sistema complejo, incluyendo sus caracteristicas de diseno y

lineas de autoridad y comunicacion. ®

Con relacion a las técnicas para iniciar el cambio, los
especialistas BEER Michael, EISENSTAT A. Russell y Bert

16 REEVES, Alejandro, es citado por JOVER JIMENEZ, Isabel. Ob.cit., p. 3
® LAWLER Edward E. STRATEGIC CHOICES FOR CHANGING ORGANIZATIONS, pp. 386
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SPECTOR expresan que las organizaciones pueden hallarse en un
estado de equilibrio, caracterizado por fuerzas a favor del cambio
en un extremo y fuerzas opuestas a él con el propdsito de

mantener el estado de cosas imperante en el otro.

Mientras tanto Kurt Lewin quien es citado por BEER
Michael, EISENSTAT A. Russell y Bert SPECTOR, describid
este fendmeno en su teoria de/ campo de /a fuerza, la cual postula
que el equilibrio se mantiene por medio de fuerzas impulsoras y
fuerzas restrictivas, como se muestra en el esquema que

presentan estos especialistas.

Movimiento del equilibrio organizacional

Fuerzas restrictivas

IDérdida de beneficios o poder

Efectos desconocidos

D1sconocimiento de razones del cambio

<
=
<
4

)
)
)

Nueva politica

Nueva directiva
Capacitacion

Intervencion:

Fuente: Kurt Lewin, citado por BEER Michael, EISENSTAT A. Russell y Bert
SPECTOR. WHY CHANGE PROGRAMS DON'T PRODUCE CHANGE, pp. 160
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Al emprender cambios prevalece la tendencia a incrementar
las fuerzas impulsoras. Esto puede producir ciertamente algun
movimiento, pero por lo general acrecienta también las
resistencias, ya que las fuerzas restrictivas se consolidan. Otro
enfoque, usualmente mas eficaz, consiste en la previa reduccion o
eliminacion de las fuerzas restrictivas y en el posterior movimiento

a un nuevo nivel de equilibrio.

Respecto a esto, los especialistas sefialan que el proceso de
cambio se compone de tres pasos:
1. Descongelamiento,
2. Movimiento o cambio y

3. Recongelamiento.

En la primera etapa, descongelamiento, se generan
motivaciones de cambio. Si la gente se siente insatisfecha con la
situacion imperante, es probable que advierta la necesidad de
cambio. Sin embargo, en algunos casos puede surgir el
interrogante ético acerca de la legitimidad o no de la deliberada

creacidn de perturbaciones capaces de inducir al cambio.

En cuanto a la segunda etapa es el cambio mismo. Este
cambio puede ocurrir por la asimilacion de nueva informacion, la
exposicion a nuevos conceptos o el desarrollo de una perspectiva

diferente.

En la tercera etapa, recongelamiento, el cambio se estabiliza;

para ser eficaz, el cambio debe ser congruente con la identidad y
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valores de una persona. Si el cambio es incongruente con las
actitudes y conductas de otros miembros de la organizacién, cabe
la posibilidad de que Ila persona vuelva a su anterior
comportamiento. De ahi que sea esencial el reforzamiento de la

nueva conducta. °

De otro lado, SHIRLEY Robert nos da la siguiente
informacion: El proceso de cambio organizacional comienza con
la aparicién de fuerzas que vienen de afuera o de algunas partes
de la organizacion. Esas fuerzas pueden ser exdgenas o

enddgenas a la organizacion.

Sucede que las fuerzas exdgenas provienen del ambiente, y
estan representadas en las nuevas tecnologias, los cambios en los
valores de la sociedad y las nuevas oportunidades o limitaciones
del ambiente (econdmico, politico, legal y social). Esas fuerzas
externas crean la necesidad del cambio organizacional interno. Los
intentos de cambio interno pueden planearse conscientemente
para que el ajuste a las nuevas condiciones externas se realice
con una minima perturbacion del equilibrio estructural y del

comportamiento existente dentro de la organizacion.

Efectivamente las fuerzas enddgenas que crean la necesidad
del cambio estructural y del comportamiento provienen de la
tension organizacional: tension en las actividades, interacciones,

sentimientos o resultados del desempefio en el trabajo. Estas

° BEER Michael, EISENSTAT A. Russell y Bert SPECTOR. WHY CHANGE PROGRAMS DON'T
PRODUCE CHANGE, PP. 158-166
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fuerzas de cambio representan unas condiciones de equilibrio

alterado en uno o mas sectores de la organizacion.

En tal coyuntura el desarrollo organizacional es necesario
siempre que la organizacion compita y luche por su supervivencia
en condiciones cambiantes; ya que todo cambio es un problema
que debe solucionarse de modo racional y eficiente. Cada época
desarrolla la forma organizacional mas adecuada y caracteristica

de su naturaleza.

Evidentemente, los cambios que estan ocurriendo en el
mundo moderno exigen revitalizar y reconstruir nuestras
organizaciones. Estas tienen que adaptarse a los cambios del
ambiente. Los cambios organizacionales no deben dejarse al azar,

a la inercia o a la improvisacién, sino que han de planearse.

Sin embargo, mientras que el cambio genérico implica
alteraciones en el ambiente general, el cambio organizacional es
un conjunto de alteraciones estructurales y de comportamiento en
una organizacién. Esos dos tipos fundamentales de alteraciones —
estructurales y de comportamiento- son interdependientes y se
compenetran estrechamente. Por su parte el especialista muestra
diversos tipos de cambio en el siguiente esquema que presenta a

continuacion:
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Diversos tipos de cambio organizacional

Cambios en la Redisefio de la organizacion. cambio en
estructura la estructura del trabajo. Nueva
organizacional configuracion.
4 R 4 R
Cambios en la = Nuevos equipos. Nuevos procesos.
tecnologia Rediseno del flujo de trabajo. Desempefio
\_ ) \_ ) organizacional
mejorado
N 4 N
Cambios en los N Nuevos productos. Nuevos servicios.
productos o servicios v Rediseno del flujo de trabajo. Nuevos
clientes.
& J - J
4 R 4 R
Cambios en la cultura Nuevas actitudes, percepciones,

A\ 4

organizacional expectativas, mentalidades,

habilidades, resultados.

Por su parte el especialista refiere que el cambio puede ser
administrativo por la organizacion; pues la administracion del
cambio comienza por el andlisis de las fuerzas exdgenas
(partiendo de las nuevas exigencias de la economia globalizada, la
tecnologia, los consumidores, los competidores, etc.) y las fuerzas
enddgenas (decisiones y actividades internas, demandas de
nuevos procesos Y tecnologias, de nuevos productos o servicios,
exigencias de los empleados y sindicatos, etc.) que crean la

necesidad de cambio en la organizacion.

A propodsito de todo esto, indica que a partir de ahi, esas
fuerzas externas e internas son transferidas hacia las necesidades
percibidas en la organizacion. De ahi surge la brecha en el
desempefio (performance grap), es decir, la disparidad entre los
niveles existentes y el nivel de desempefio deseado. La brecha en

el desempeiio puede ocurrir porque los procedimientos actuales
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no se adecuan a las nuevas exigencias o porque una idea o

tecnologia puede mejorar el desempefio actual. 1°

Cabe mencionar que las organizaciones deben estar atentas a
los problemas y oportunidades porque percibir la necesidad de
cambio permite llegar a la etapa de acciones subsiguientes que
crean un nuevo producto o tecnologia. De igual manera, para
detectar cambios graduales que ocurren dentro y fuera de las
organizaciones es necesario establecer sistemas sensibles de

monitoreo.

De este modo, HAMPTON David R. informa que el proceso
de cambio puede describirse como lo muestra en la figura. En
algunos casos, se omitird uno o varios pasos; asi, la realizacién
podria llevarse a cabo sin ser planeada. La forma en que se

efectlian varios pasos variara segun el caso.

Proceso del cambio

Descubrir el vacio Diagnosticar Planear
entre el objetivo y el el problema el cambio

desempefio Implantar Evaluar

De hecho los cambios en el trabajo de los representantes
técnicos se planearon cuidadosamente y se ejecutaron mediante
un proceso de 10 pasos los cuales se exponen a continuacion:

e  Escoger un trabajo, la companiia seleccionaba un trabajo en el
cual las actitudes estuvieran deteriorandose, el mejoramiento

de ellas pudiera mejorar el desempefio.

10 SHIRLEY Robert. UM MODELO PARA ANALISE DA MUDANCA ORGANIZACIONAL, pp.
37-40
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e Obtener la aprobacion y el apoyo de los gerentes, el
especialista que habia ideado el plan lo presentaba a los
grupos de gerentes de sucursales y regionales y obtenia su
aprobacion.

e Definir el equipo del proyecto, el gerente regional de
capacitacion y desarrollo, del servicio de campo, del servicio
de sucursales y un gerente de area integraban el equipo.

e Medir el trabajo, una encuesta midid las actitudes en las
sucursales experimentales y de control antes de los cambios y
seis meses después de introducirlos.

e Sesion de obtencion de ideas, los miembros del equipo de
proyectos recibian obras acerca de la teoria de la motivacién y
el enriquecimiento del trabajo (puesto) para que las leyeran.

e Sesion de criticas y evaluacion.

e Planeacion y realizacion, cada miembro era discutido con la
alta gerencia, la cual debia dar su aprobacion.

e Medicion, las mediciones de las actitudes y el desempeio se
llevaban a cabo conforme a lo planeado.

e Presentacion de los hallazgos, a la gerencia se le comunicaban
los resultados.

e Expansion e implicaciones, el informe lo utilizaba la alta
direccion para poner en practicas el enriquecimiento del
trabajo tal como recomendaban los gerentes en otras

regiones.

Por su parte, CHIAVENATO, Idalberto quien tiene su propio
punto de vista senala lo siguiente: “E/ proceso del cambio

organizacional comienza cuando surgen fuerzas que crean la

11 HAMPTON David R. ADMINISTRACION, pp. 576-578
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necesidad de establecer transformaciones en una o varias
secciones de la organizaciones. Estas fuerzas pueden ser

exogenas o endogenas a la organizacion.”

Es asi que las fuerzas exdgenas provienen del ambiente, como
nuevas tecnologias, cambios en los valores de la sociedad o
nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente. Estas fuerzas
externas generan la necesidad de introducir cambios en el interior

de la empresa.

También las fuerzas enddgenas, que crean la necesidad de
cambiar las estructuras y el comportamiento, provienen del
interior de la organizacion y son producto de la interacciéon de sus
participantes y de las tensiones provocadas por la diferencia de

objetivos e intereses.

Por tanto, si se han de producir cambios organizacionales,
interesa identificar en primer lugar los factores que los motivan.
Sin entrar en enumeraciones exhaustivas, nos limitaremos a
sefialar a los que mas corrientemente los causan en la realidad y
que son mencionados también con mayor frecuencia por los
expertos:

- Factores externos:

*  El mundo cambiante en que vivimos, en general.

*  Los mercados, cada vez mas turbulentos, innovadores y

globalizados.

* El ritmo exponencial de cambio tecnoldgico, que incide

decisivamente en las organizaciones, con sus constantes
exigencias en materia gerencial y transformaciones

originadas por la automatizacion.
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*  Los recursos, que tanto ofrecen nuevas opciones como se

acentta su escasez. *’

- Factores internos:

*  Estrategias innovadoras de la direccion.

*  Problemas y conflictos internos, que a veces tratan de
soslayarse tomando a los empleados como chivos
expiatorios, pero que, en definitiva, suelen terminar en
cambios organizacionales. Al respecto sefala HUNT: “En
la practica, el enfoque mas comiin del cambio
organizacional ataca los sintomas antes que las
causas... lo que se intenta cambiar son Jos
individuos en vez de cualquier otra variable. Pero a
menudo lo individual no es mas que la mera
expresion de las demandas conflictivas de las otras

”18

variables.

*  Las acciones de los agentes de cambio.

De otro lado, BRIDGES, William uno de los autores
especializados en cambio, tal como ha sido planteado para el caso
de las organizaciones, a nivel personal el cambio también implica
pasar indefectiblemente por tres estados muy importantes.

e El primero tiene que ver con la finalizacion del viejo estado de
cosas, el “dejar ir algo”.

e El segundo es la zona neutral, etapa a la que nos referimos al
mencionar el concepto de transicion. Es el proceso psicoldgico

por el que las personas deben pasar para encontrarse en

17 CHIAVENATO, Idalberto. ADMINIS,TRACI(')N DE RECURSOS HUMANOS, p.589
8 HUNT, John W. LA ORGANIZACION AGITADA, p.328
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sintonia con la nueva situacion. Es importante entender que el

cambio no sucede sin este proceso.

e El tercero es el nuevo inicio, los primeros pasos dentro de la

nueva realidad.

Es asi que el autor en referencia sefala que tipo de

situaciones se plantean a nivel personal en cada una de estas

etapas y cuales son algunas de las estrategias que pueden

aplicarse.

1. La finalizacidn.- Durante la etapa de finalizacién, los actores

del cambio suelen presentar algunos de los siguientes efectos:

Algunos de ellos perciben que pierden y otros que ganan con

el cambio. Es por eso que en esta etapa resulta prioritario:

Presentar el caso (el porqué) del cambio con el mayor
cuidado y el grado de detalle posible. Crear y comunicar
una vision. Eventualmente es imprescindible remover los
obstaculos que dificultan la concrecion a la vision.

Generar sentido de urgencia.

Crear un equipo de direccion fuerte, dese el primer
momento. Formar un grupo que sustente el cambio.
Incrementar permanentemente el nimero de personas
que se suman para responder por el cambio;

Comprender la medida de las pérdidas que sienten las
personas, de una manera tal que nos permita encontrar
formas de compensacidon. Debe tratarse de mantener un
trato lo mas personalizado posible;

Asegurarse de que, en definitiva, todos conozcan los

beneficios personales que les deparara el cambio.
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Las personas demuestran cierto grado de angustia y

“bloqueos” en la comprensidn integral del cambio. Se

percibe mas el riesgo que la oportunidad. En este sentido,

las personas suelen encontrarse en situaciones en las que

ni

siquiera quieren comprender el cambio. Operan

evidentes mecanismos de negacion, que hacen necesario:

Dar a la gente informacion precisa sobre el cambio y
su secuencia. En la mayoria de los casos, es necesario
redundar en la informacion.

Definir claramente lo que ha finalizado y asegurar que
la situacidén anterior termina definitivamente. Resulta
vital dar sefales claras a toda la organizacion.

Permitir que la gente guarde su pasado con orgullo y
no con culpa. Manejar con sumo cuidado la
comunicacion.

Fomentar la participacion de la mayor cantidad posible
de individuos afectados. Crear energia en torno del

cambio.

Es asi que la finalizacion es una etapa de duelo, que no

puede obviarse en el proceso del cambio.

Zona Neutral.- En esta etapa suele darse otros fendmenos

muy particulares.

Se pierde el anclaje, el modelo de referencia. En esta

situacion los individuos se encuentran perdidos y temen recurrir a

los demas porque no quieren hacer evidente su estado de

confusion. Es el momento en que se continla por inercia con

tareas inutiles.
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Aqui resulta importante:

a. Proporcionar el marco de referencia para la creacion del
nuevo estado de cosas, de forma tal que la energia se
utilice lo mas productivamente posible;

b. Brindar elementos necesarios para poder generar las

nuevas formas de operar. *°

La gente choca con sus limitaciones de andlisis y de

ejecucion.

Hay muchas cosas que hacer y muy poco tiempo. Las

presiones del dia se hacen sentir. No se tiene toda la informacién

necesaria para definir los nuevos caminos a tomar. Todo el mundo

parece tener el mismo problema. Todas las definiciones son

provisionales, hay avances y retrocesos. En esta situacion es

imperioso:

Partir de una visidn global, sistémica, que ordene el cambio y
la secuencia de definiciones;

Sostener el cambio con comunicacidn y entrenamiento.
Compartir informacion. Generar solidaridad.

Atenuar los riesgos de cometer errores. Revisar los premios y
castigos;

Usar equipos de trabajo como implementados del cambio.
Verdaderos action teams.

Privilegiar las resoluciones oportunas a pesar de errores
aislados. Poner a la gente a aprender haciendo. Probar y ver

que funcione y qué no. Ser indulgente.

19 BRIDGES, William. DIRIGIENDO EL CAMBIO: SACAR EL MAXIMO PARTIDO DE LAS
TRANSACCIONES, p. 5
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Se pierde foco
Lo urgente oculta transitoriamente a lo importante. La

tension se incrementa por la gran cantidad de temas abiertos

por resolver. Resulta necesario:

e Definir objetivos, metas realistas y puntos de control, para
priorizar y direccionar las acciones.

e Mantener el performance como objetivo primario del
cambio de departamento.

e Establecer un sistema de control que permita hacer un
seguimiento continuo del proceso de transicién. Crear

mecanismo de feedback.

La etapa de transicion es una etapa de dudas y de

improductividad.

3. El nuevo inicio
Por Ultimo, la etapa de comienzo es cuando se empieza a
operar con los nuevos parametros. En esta etapa suelen suceder

algunas de las cosas que siguen.

Los nuevos conceptos no estan totalmente definidos.
Empiezan a notarse temas ocultos. Aparecen las dudas, las
necesidades que consulta, el desaliento, cuando se penaba que el

camino llegaba a su fin.

Es necesario:
e Obtener y exhibir éxitos rapidos que motiven a los individuos
a seguir adelante, pero no declarar victoria con la primera

mejoria.
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e Establecer simbolos del nuevo orden de cosas. Reafirmar todo
lo hecho y compartir experiencias.

e Asignar a todo el mundo una funcién. Hacer a todos participes
del cambio.

e Comunicar, comunicar, comunicar.

Las funciones no estan claras. En las redefinicion en la
organizacion, aparecen problemas de superposiciones y tierras de
nadie. Se nota cierta inmovilizacién en algunos temas al formarse
cuellos de botella en la toma de decisiones. Es necesario:

e Definir claramente quien esta a cargo y de qué.

e Concertarse en cdmo hacerlo y no en temas relacionados con
el poder.

e Revisar politicas, alcances, funciones, estandares y procesos.

e Reforzar el cambio de abajo hacia arriba, de arriba hacia
abajo y a través de los limites.

e Vigilar las conductas y actitudes propias de los lideres, para

asegurar el ejemplo. Mostrar firmeza y decision. 2°

Con relacion a las estrategias de cambio, CHIN Robert
y Kenneth D. BENNE, manifiestan que hay tres estrategias de
cambio comunes que se conocen como fuerza-coercion,
persuasion racional y poder compartido, los cuales los definen de

la siguiente manera:

En lo referente a una estrategia de fuerza-coercion tiliza las
bases del poder de la legitimidad, las recompensas y los castigos

como incentivos principales para el cambio. La fuerza-coercion

2 1bid., p. 6
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puede llevarse a cabo al menos de dos maneras, las cuales
pueden observarse comunmente en una organizacion. En una
estrategia de forzamiento directo, el agente de cambio emprende
una accion directa y unilateral para “ordenar” que ocurra el

cambio.

Respecto a un agente de cambio que busque crearlo mediante
la fuerza-coercidon, cree que las personas basicamente estan
motivados por un interés egoista y por aquello que la situacion
ofrezca en términos de ganancias o pérdidas personales
potenciales. Cree que las personas solamente cambian en
respuesta a estos motivos, trata de averiguar en dénde se
encuentran sus intereses creados y entonces aplica la presion. Si
el agente de cambio posee autoridad formal, la utilizara junto con
las recompensas y castigos disponibles. Este agente del cambio
siempre esta presto a trabajar “politicamente” al desarrollar

alianzas de apoyo siempre que sea posible.

Como informan los especialistas, los agentes de cambio que
aplican una estrategia de persuasion racional tratan de provocar el
cambio a través de la persuasion apoyandose en conocimientos
especiales, datos empiricos y explicaciones racionales. El probable
resultado es el acatamiento eventual con el compromiso
razonable. Esta es una estrategia que se basa en la informacién y
que supone que las personas racionales se pueden guiar por
hechos, razones y su propio interés cuando deben decidir si

apoyan o0 no a un cambio.

El gerente que utiliza la persuasion-racional debe convencer a

los demas de que el valor costo-beneficio de un cambio planeado
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es alto y que esas personas quedaran mejor que antes. Su logro
depende en alto grado de la presencia del poder por el
conocimiento experto. Este puede provenir directamente del
agente del cambio en caso de que tenga credibilidad personal
como un “experto”. En caso contrario, se puede obtener de
consultores y otros expertos externos o de proyectos de
demostracion creibles. Cuando tiene éxito, una estrategia de
persuasion racional ayuda a descongelar y recongelar una
situacion de cambio. Aunque es mas lenta que la fuerza-coercion,

tiende a provocar un cambio mas duradero e internalizado.

Paralelamente una estrategia de poder compartido
compromete a las personas en un proceso de colaboracién que
busca identificar valores, premisas y objetivos, elementos a partir
de los cuales a lo largo surgira el respaldo para el cambio. El
proceso es lento, pero probablemente producira un fuerte
compromiso. Denominado a veces también estrategia normativa-
reeducativa, este enfoque se basa en la delegacidon de autoridad y

es de naturaleza sumamente participativa.

Es importante que los gerentes que aplican la estrategia del
poder compartido como un enfoque del cambio planeado
necesitan poseer poder de referencia, asi como las habilidades
para trabajar eficazmente con otras personas en situaciones
grupales. Deben sentirse cdmodos al permitir que los demas
participen en la toma de decisiones que afectan al cambio
planeado y a la forma en que éste se implementd. Debido a que
conlleva un nivel elevado de compromiso, una estrategia de este
tipo con frecuencia consume demasiado tiempo, pero

probablemente producird un cambio mas duradero e internalizado.
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También un agente de cambio que comparte el poder empieza
reconociendo que las personas tienen necesidades diversas vy
motivaciones complejas. Supone que se comportan de
determinada manera debido a las normas socioculturales y al
compromiso con las expectativas de otras personas. Se entiende
que los cambios en las organizaciones implican inevitablemente
cambios en las actitudes, los valores, las habilidades y las
relaciones significativas, y no sélo en conocimiento, informacion o

razones fundamentales para la accién y la practica. **

El tipo de cambio que va realizarse es otro gran factor que los
gerentes necesitan considerar cuando se proponen cambiar una
organizacion. Es asi que para los investigadores B.
MARTINSONS, G. Aelita y Maris G. MARTINSONS, refieren
que por muchos afios se ha aceptado que la eficacia empresarial
depende primordialmente de las actividades que se centran
alrededor de tres tipos de factores: Humanos, Estructurales y

Tecnoldgicos.

Los factores humanos se refieren a las actitudes, las
habilidades de liderazgo, las habilidades de comunicacion y otras
caracteristicas de la persona de una empresa. En cuanto a los
factores estructurales se refieren a los controles de la empresa,
como los procedimientos y las politicas. Con relacion a los factores
tecnologicos se refieren a cualquier tipo de equipo o proceso que

le ayuda al personal de la empresa a desempefiar su trabajo.

14 CHIN Robert y Kenneth D. BENNE. GENERAL STRATEGIES FOR EFFECTING CHANGES
IN HUMAN SYSTEMS, PP. 22-45
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Tal es asi que, para una organizacion optimice su eficacia, a la
gente adecuada debe brindarsele la tecnologia adecuada y la
estructura adecuada. Por tanto, el factor humano, el factor
tecnoldgico y el estructural no son independientes para
determinar la eficacia de una organizacién. Por el contrario como
lo muestran en el esquema que presentan la eficacia de una

empresa la determina la relacidon entre estos tres factores.

Determinacion de la eficacia de una empresa segun la
relacion entre los factores humanos, tecnoldgicos y
estructurales

Factores

Tecnoldgicos
| -

» <«

(i)

EFICACIA

0 W ;

~—

4

Factores Humanos Factores

A
A 4

estructurales

Sefalan también que estos tres tipos de cambios
corresponden a los tres factores determinantes de la eficacia de
una empresa; pues cada cambio lleva el nombre del factor
determinante en el que se hace énfasis y donde amplia cada
definicion de estos cambios.

Es asi que el cambio tecnologico enfatiza en la modificacidn

del grado de tecnologia del sistema administrativo. Dado que este
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cambio a menudo implica la presencia de expertos externos y de
un lenguaje altamente técnico, vale la pena analizar el cambio

estructural y el cambio humano en detalle.

De igual manera el cambio estructural hace énfasis en
aumentar la eficacia organizacional cambiando aquellos controles
que ejercen influencia en el personal de la empresa durante la
ejecucion de sus trabajos. También hace énfasis aln mas este
enfoque y abordan una organizacion matricial (organizaciones
modificadas para realizar un proyecto especial) como ejemplo de

cambio estructural.

El cambio estructural se refiere a aquel cuyo objetivo es
aumentar la eficacia organizacional por medio de modificaciones a
la estructura organizacional existentes. Estas modificaciones
pueden tomar varias formas:

e Clarificacion y definicion de los trabajos.

e Modificacion de la estructura organizacional para adecuarse a
las necesidades de comunicacion de la empresa.

e Descentralizacidon de la organizacién para reducir el costo de
la coordinacion, aumentar la capacidad de control de la
subunidades, aumentar la motivacion y ganar mayor
flexibilidad.

Aunque el cambio estructural debe tener en cuenta, el recurso
humano vy la tecnologia para tener éxito, su foco primordial radica,
obviamente, en el cambio de la estructura organizacional. Por lo
general, los gerentes optan por realizar cambios estructurales si la

informacion que han recolectado indica que la presente estructura
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es la principal causa de la ineficacia organizacional. Los cambios
estructurales que se decidan hacer variaran de una situacion a

otra, por supuesto. *°

De otro lado una organizacién matricial es una organizacién
tradicional que se modifica primordialmente para realizar algun
tipo de proyecto especial. En esencia, una organizacion matricial
es aquella en la que los individuos de varios departamentos
funcionales son asignados al director de un proyecto responsable
de realizar alguna tarea especifica. Por esta razén, a las
organizaciones  matriciales también se les denomina
organizaciones por proyecto. El proyecto mismo puede ser a largo
o corto plazo y los empleados que se necesitan para realizarlo
vienen en calidad de préstamo de varios segmentos de la

organizacion.

Sin embargo al realizar cambios en los factores humanos
necesariamente se involucran cambios estructurales vy
tecnoldgicos, pero el énfasis primordial es la gente. Es asi que el
cambio humano hace énfasis en mejorar la eficacia organizacional
cambiando ciertos aspectos del personal. El centro de este tipo de
cambio radica en factores como las actitudes de los empleados y
las habilidades de liderazgo. En general los gerentes deben
intentar realizar este tipo de cambio cuando los recursos

humanos parecen la causa principal de la ineficacia organizacional.

Es por ello que el proceso de cambio humano se denomina

también desarrollo organizacional (DO). Aunque el DO se centra

15 B. MARTINSONS, G. Aelita y Maris G. MARTINSONS. IN SEARCH OF STRUCTURAL
EXCELLENCE, pp. 24 - 28
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principalmente en cambiar algunos aspectos de las personas,
estos cambios se basan en el panorama de la estructura, de la

tecnologia y demas componentes organizacionales. *°

También deben tener en cuenta los gerentes que introducen
el cambio en una organizacion es la gente afectada por éste. Una
buena evaluacién de qué cambiar y cdmo cambiarlo se perderia si

el personal no apoya el cambio.
1.2 INVESTIGACIONES

Al consultar tanto en la Biblioteca como en la Escuela de Posgrado de
la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, encontramos diferentes trabajos,
ademas también se hizo una busqueda en diferentes universidades tanto

nacionales como internacionales, hallando los siguientes estudios:

1.2.1 Investigaciones Nacionales

¢ Universidad Inca Garcilaso de la Vega.
Autor: DEL ROSARIO HAN URQUIAGA, Raquel Perla — para
optar el Grado de Maestra en Administracion.
Tema: Efectos de la gestidn del talento humano en la
calidad del servicio a nivel de los Centros

Comerciales.

Resumen: La tesis se ha desarrollado con el fin de brindar
aportes significativos respecto a los efectos de la gestion del

talento humano en la calidad del servicio que se brinda en los

16 1bid. pp. 29-31
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centros comerciales a nivel de Lima Metropolitana, para lo
cual se utilizd la metodologia de la investigacién cientifica,
instrumento que sirvid para desarrollar aspectos importantes
del trabajo, desde su primer capitulo hasta el ultimo.

El estudio realizd la recopilacién de informacién acerca de
diferentes especialistas con respecto al desarrollo de las
variables: gestion del talento humano y calidad del servicio,
en cuanto al estudio de campo se utilizd la técnica de la
encuesta con su instrumento el cuestionario la misma que
estuvo conformada por 14 preguntas que fueron respondidas
por los usuarios que concurren a los diferentes centros
comerciales de Lima Metropolitana, quienes dieron sus
diferentes puntos de vista, para luego ser llevadas a graficos
estadisticos, asi como sus respectivas interpretaciones; desde
luego, las hipétesis planteadas fueron contrastadas para luego
arribar a las conclusiones y recomendaciones del trabajo.
Finalmente, en la Ultima parte de la tesis concluye con los
aportes que se dan como resultado de la investigacion, los
mismos que se alcanzaron a plenitud, facilitando las
recomendaciones las cuales se consideran como viables y
practicables; ademas se afiade la amplia bibliografia, asi como

el anexo correspondiente.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

Autor: NINAMANGO ALVAREZ, Cristébal — para optar el
Grado de Doctor en Administracion.

Tema: Efectos de la gestion del talento humano en el
desarrollo de medianas y grandes empresas

industriales.
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Resumen: El estudio se ha desarrollado con el fin de brindar
aportes significativos respecto a los efectos que tiene la
gestion del talento humano en el desarrollo de las medianas y
grandes empresas industriales, para lo cual se utilizd la
metodologia de la investigacidén cientifica, instrumento que
sirvio para desarrollar aspectos importantes del trabajo, desde
su primer capitulo hasta el ultimo.

En la investigacidén se realizd la recopilacion de informacién
acerca de diferentes especialistas con respecto al desarrollo
de las conceptualizaciones: gestion del talento humano y
desarrollo organizacional; en cuanto al estudio de campo se
utilizd la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario la misma que estuvo conformada por 14
preguntas que fueron respondidas por los gerentes de
recursos humanos de las medianas y grandes empresas
industriales a nivel de Lima Metropolitana, quienes dieron sus
diferentes puntos de vista sobre esta problematica, dado que
actualmente el potencial humano es una pieza clave para
alcanzar los objetivos y metas que se tienen previstos lograr,
para luego ser llevadas a graficos estadisticos, asi como sus
respectivas interpretaciones; desde luego, las hipotesis
planteadas fueron contrastadas para luego arribar a las
conclusiones y recomendaciones del trabajo.

Finalmente, en la ultima parte de la tesis concluye con los
aportes que se dan como resultado de la investigacion, los
mismos que se alcanzaron a plenitud, facilitando las
recomendaciones las cuales se consideran como viables y
practicables; ademas se afiade la amplia bibliografia, asi como

el anexo correspondiente.
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Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas

Autor: VALDIVIA ALFARO, Carmen Cynthia — para optar el
Grado de Maestro en Administracion.

Tema: El clima organizacional en el desempefio laboral del

personal de la Empresa Danper Trujillo SAC. (2014)

Resumen: El presente trabajo de investigacién se elabord
con la finalidad de determinar la solucion al problema
planteado: ¢éCémo influye el clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la empresa DANPER
Trujillo S.A.C.2. Con la determinacion de este trabajo, la
investigadora pondra énfasis en la hipétesis planteada: El
clima organizacional influye directamente en el desempeno
laboral del personal de la Empresa DANPER Truijillo S.A.C.
Para el presente informe de investigacion se utiliz el disefio
descriptiva - transeccional estadistico; y se aplicd un
cuestionario de 23 preguntas a una muestra de 117 personas
como técnica de investigacién la encuestas aplicadas al
personal de la empresa DANPER Trujillo S.A.C. podemos
resaltar que el clima organizacional influye en el desempeno
laboral de los trabajadores haciendo que este no sea el mas
adecuado. Como conclusién del mismo el clima organizacional
influye directamente en el desempeno de los trabajadores, en
donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los
resultados logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y

deberes que debe cumplir diariamente.
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1.2.2 Investigaciones Internacionales

Universidad del Rosario — Argentina.

Autor: MONTANA REY, Angie Paola y German Alonso,
TORRES REYES — para optar el Grado de Maestra en
Direccion y Gerencia de Empresas.

Tema: Caracterizacion de la cultura organizacional y
lineamientos de intervencion para la implementacion
de procesos de cambio en las organizaciones. caso

empresa sector financiero. (2015)

Resumen: El presente Trabajo de Grado, enmarcado dentro
de la linea de investigacién de Estrategia y su programa de
Estrategia y Contexto Empresarial de la Universidad del
Rosario, busca caracterizar la cultura organizacional de una
empresa del sector Financiero en Colombia y realizar
orientaciones de acciones para el cambio organizacional de
acuerdo con la estrategia de perdurabilidad establecida por la
Alta Direccidon de dicha empresa. Para este fin, se realiza una
cuidadosa revision y actualizacion del estado del arte de los
conceptos clave “Cultura Organizacional™ y “Cambio
Organizacional . Es de resaltar que para el primero de ellos,
se toma como punto de partida el estado del arte sobre
Cultura Organizacional realizado por el profesor Carlos
Eduardo Méndez Alvarezl y cuyo marco temporal abarca
desde los origenes del concepto en el siglo XIX hasta el afio
2006. Asimismo, luego de una cuidadosa revision de los
Modelos de Cambio Organizacional existentes y de la realidad

de la empresa objeto de estudio, se adopta el Modelo ADKAR2
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que consta de cinco fases: Conciencia del Cambio, Deseo,

Conocimiento, Capacidad — Habilidad y Refuerzo.

Universidad de Antioquia — Espana.

Autor: GUTIERREZ MORENO, Maria Clara — para optar el
Titulo de Especialista en Sicologia Organizacional.

Tema: El cambio organizacional y la experiencia emocional

de las personas. (2005)

Resumen: Segln nuestro criterio, la palabra cambio se ha
hecho familiar en las mas diversas organizaciones y se ha
convertido en un protagonista del quehacer empresarial. Hoy,
el paradigma parece ser, quien no se adapte el cambio morira
en el cambio, por lo cual resulta absolutamente indispensable
apostarle a la transformacién. Existe un consenso general de
que el cambio es una realidad que afecta fuertemente, de
hecho, lo Unico valido a lo cual es posible aferrarse es a la
certeza de que cualquier cosa que pasa hoy ya habra
cambiado al dia siguiente.

Consideramos que el ambiente en general que envuelve a las
organizaciones esta en continuo movimiento y es dinamico, lo
gue exige una elevada capacidad de adaptacién. Por este
motivo las personas deben enfrentarse a un entorno inestable,
de cambio constante. Asi pues, para sobrevivir y competir hay
gue involucrarse en el cambio rapido y eficazmente. La
transformacion que hoy se realice afecta en algun grado las
relaciones de poder, estabilidad de roles y satisfaccion

individual al interior de la organizacion.
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1.3 MARCO CONCEPTUAL

e Actividad.- Es el conjunto de acciones que se llevan a cabo para
cumplir las metas de un programa o subprograma de operacién, que
consiste en la ejecucidon de ciertos procesos o tareas (mediante la
utilizacion de los recursos humanos, materiales, técnicos, y financieros
asignados a la actividad con un costo determinado), y que queda a
cargo de una entidad administrativa de nivel intermedio o bajo. Es
una categoria programatica cuya produccién es intermedia, y por
tanto, es condicién de uno o varios productos terminales. La actividad
es la accién presupuestaria de minimo nivel e indivisible a los
propositos de la asignacion formal de recursos. Conjunto de
operaciones o tareas que son ejecutadas por una persona o unidad

administrativa como parte de una funcién asignada.

¢ Cambio organizacional.- Es aquella estrategia normativa que hace
referencia a la necesidad de un cambio. Esta necesidad se basa en la
vision de la organizaciéon para que haya un mejor desempefio

administrativo, social, técnico y de evaluacion de mejoras.

o Capacidades.- Se denomina capacidad al conjunto de recursos y
aptitudes que tiene un individuo para desempefiar una determinada

tarea.

e Competencias.- Se entienden como actuaciones integrales para
identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto
con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el saber hacer y el

saber conocer.
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Desarrollo profesional.- El desarrollo profesional remite
precisamente al ambito del trabajo, cuando una persona siente que ha
entrado en una fase de crecimiento en su trabajo, se siente satisfecha
por haber cumplido objetivos importantes y tiene perspectivas de

cambio.

Experiencia profesional.- El concepto de experiencia laboral hace
referencia al conjunto de conocimientos y aptitudes que un individuo
0 grupo de personas ha adquirido a partir de realizar alguna actividad
profesional en un transcurso de tiempo determinado. La experiencia
es considerada entonces como un elemento muy importante en lo que
se refiere a la preparacion profesional y en un mejor desempefio
laboral en general. Comiunmente, la experiencia laboral se mide a
partir de los afios que una persona ha dedicado a alguna actividad
especifica, aunque también abarca los tipos y diversidad de trabajo

que ella haya realizado

Gestion del talento humano. Son las practicas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata
de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente

seguro y equitativo para los empleados de la compaiiia.

Habilidades.- proviene del término latino Aabilitasy hace referencia
a lamafa, el talento, la pericia o la aptitud para desarrollar
alguna tarea. La persona habil, por lo tanto, logra realizar algo con

éxito gracias a su destreza.

Laboral.- Se refiere a la labor de las personas, o a su trabajo o

actividad legal remunerada. El hombre para satisfacer sus necesidades
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debié, desde su aparicién sobre la Tierra, emplear su fuerza o su
capacidad creativa, para extraer de la naturaleza los recursos

necesarios, o0 modificar lo que el medio le ofrecia, para su provecho.

Potencial.- Es un término con numerosos usos. Como adjetivo,
puede referirse a aquel o aquello que dispone de potencia, que es
susceptible de tener existencia o que cuenta con la virtud de algo

diferente.

Profesionales.- Es quien ejerce una profesién (un empleo o trabajo

que requiere de conocimientos formales y especializados).

Reconocimiento.- Accion y efecto de reconocer o reconocerse.


http://definicion.de/potencia/
http://definicion.de/profesion/

CAPITULO II

EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Al tratar sobre esta problematica relacionada con el tema,
encontramos que las organizaciones empresariales en el pais, han
logrado un avance significativo en cuanto al logro de metas y
objetivos, el cambio en sus estructuras organizacionales, mayor
competitividad, mejoramiento de los recursos humanos y desde

luego todos estos esfuerzos apoyados en la especializacidon y
capacitacion del personal.
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El panorama que actualmente nos brindan las organizaciones
como son las medianas y grandes empresas industriales, han
mejorado debido que el Pert en las dos ultimas décadas trabajo
en el marco de una economia neoliberal y sobre todo
aprovechando los tratados de libre comercio (TLC), suscritos con
diferentes paises; situacién que ha conllevado a la apertura de
mercados y al liderazgo gerencial que viene siendo puesto de
manifiesto con el fin de aprovechar todas las ventajas
anteriormente senaladas y que a no dudarlo, biene sirviendo como
generadoras de empleo y en el mejoramiento de los niveles
socioecondmicos de la poblacion, que se han traducido en una

mejor calidad de vida de la poblacién.

Esta realidad a la cual nos hemos referido en los parrafos
anteriores, demuestran efectivamente que el talento humano
cuando es gestionado en forma apropiada, tal como se vienen
llevando a cabo a nivel de las medianas y grandes empresas
industriales, ha requerido que su principal activo que es el
personal, cuente con programas destinados a su optimizacion, en
razon que los procesos productivos en los cuales estan inmersos
en sus organizaciones, requiere de mejores niveles y estandares
de calidad, con el fin que la produccién que ingresa a estos
mercados, lo hagan dentro de las exigencias que se requieren

para estos fines.

Ultimamente se ha podido apreciar el interés del gobierno
sobre esta problematica empresarial y tomando en cuenta lo que
sucede en otros paises, viene implementando el marco normativo,
con el fin que las empresas en el Perd, puedan no solo capacitar a

sus recursos, sino también llevar a cabo investigaciones; las
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mismas que van a incidir en cuanto a su desarrollo y alcanzar
mejores niveles de innovacion, para luego conforme se espera,
poder alcanzar el cambio organizacional y poder competir tal
como lo hacen otros paises que han alcanzado las metas vy

objetivos hacia las cuales se esta encaminando este sector.

Finalmente todos los esfuerzos que se estan realizando desde
el gobierno y el sector empresarial, estan orientados a buscar que
las empresas logren cambios sustantivos en sus procesos
productivos, teniendo presente que para alcanzar estos
resultados, deben hacerlo al lado del talento humano
debidamente gestionado, en razén que las exigencias de los
mercados requiere que los productos lleguen dentro de los
estandares requeridos para tales fines; es por eso que las
empresas en referencia en el pais, cuentan con los elementos
necesarios para efectuar investigaciones, lograr mayor desarrollo,
alcanzar niveles de innovacion que antes no existian y que desde
luego permitirda que muchas empresas logren el cambio
organizacional esperado y en este sentido, el sector industrial en

el pais esta comprometido para alcanzar dichas metas.

Antecedentes Teoricos

En cuanto al talento humano es la pagina web
talentohumanofaba, nos da el siguiente alcance: Es la
capacidad de las empresas para atraer, motivar, fidelizar y
desarrollar a los profesionales mas competentes, mas capaces,
mas comprometidos y sobre todo de su capacidad para convertir
el talento individual, a través de un proyecto ilusionante, en

Talento Organizativo.
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“La Gestidn del Talento” define al profesional con talento
como “un profesional comprometido que pone en practica sus
capacidades para obtener resultados superiores en un entorno y
organizacion determinados”. En otras palabras, es la materia

prima que constituye el talento organizativo.

Segun la organizacion o la época han existido diferentes tipos
de talentos. Por ejemplo, existe el talento comercial, el talento
directivo, el talento de lider, talento técnico, talento
administrativo....y asi dependiendo de sus funciones, objetivos y
aporte de valor a la organizacidon. Se destaca un tipo diferente de
talento: el innovador y emprendedor. Se trata de una clasificacion
transversal, “ya que cualquier profesional desde su rol puede
innovar”. Este tipo de profesionales son, anade, “los que mas

valor afiadido aportan en la empresa”. %

Con relacion al cambio organizacional, la especialista
MELENDEZ, Ana, expresa lo siguiente: El cambio en las
organizaciones, las profundas transformaciones que se producen
externa e internamente a cada momento, requieren una atencion
y reflexion cuidadosa de los procesos de cambio; de la necesidad
de desarrollar capacidades para entenderlo y crear mecanismos
para administrarlo, manejarlo. Entendiendo el Proceso del cambio

es importante recordar cdmo puede ocurrir un cambio controlado.

El cambio siempre ha estado aqui, seguira produciéndose y
debemos aceptarlo, porque es el Unico elemento que es

permanente y predecible. Durante la Guerra de Corea, se

21 TALENTOHUMANOFABA. TALENTO HUMANO, p. 1
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desarrolld6 un modelo de cambio, disefiado para ayudar a los
prisioneros de guerra a reacondicionarse, luego de largo tiempo
de cautiverio y de adoctrinamiento en campos de concentracion

enemigo.

Este modelo, con las adaptaciones del caso, ha sido
exitosamente utilizado para manejar los cambios en sistemas en
los cuales se encuentran involucrados seres humanos, tanto por

consultores, como por gerentes.

Este modelo es especialmente Uutii en mercadeo vy
especialmente en ventas, para tratar con clientes, ya que en éste
debe producirse un cambio de actitud, para aceptar un nuevo
producto o contratar un nuevo proveedor de servicios.
El cambio es un proceso que consiste de varias etapas o fases.
Cada fase es distinta y puede ocurrir rapidamente. Un cambio
exitoso requiere descongelar el estatus quo, moverse hacia un
nuevo estado y recongelar el cambio para hacerlo permanente.
En este proceso de tres etapas se encuentra implicito el
reconocimiento que la mera introduccidon del cambio no garantiza
ni la eliminacidon de la condicidn previa a él, ni la permanencia del
cambio. El cambio simplemente tiene por objeto hacer que las

cosas sean diferentes.

El status quo puede considerarse un estado de equilibrio. Para
separarse de él, o sea para superar las presiones de la resistencia
individual 'y del conformismo, es indispensable un
descongelamiento. Y ello puede lograrse en una de tres formas.
Podemos intensificar las fuerzas impulsoras que desvian la

conducta del status quo. Y podemos aminorar las fuerzas de
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restriccion que impiden alejarse del equilibrio actual.
En realidad no hay una linea que separe claramente el
descongelamiento y el movimiento o cambio. Muchos de los
intentos por descongelar el status quo pueden por si mismos

causar movimiento.

En consecuencia, las tacticas tendientes a superar la
resistencia usadas por los agentes de cambio pueden actuar sobre
el descongelamiento y el movimiento. Resistencia al cambio El
grado de resistencia al cambio depende del tipo de cambio y de lo

bien que se conozca su naturaleza y consecuencias. >
2.1.3 Definicion del Problema

Problema principal

¢De qué manera la gestion del talento humano, incide como

estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las medianas

y grandes empresas industriales en el Per(?

Problemas especificos

a. ¢En qué medida la experiencia profesional en la actividad
laboral, incide en los cambios de la estructura organizacional

en las medianas y grandes empresas industriales?

b. ¢De qué manera el interés por el trabajo que efectla, refleja

las caracteristicas que debe poseer el recurso humano?

22 MELENDEZ, Ana. CAMBIO ORGANIZACIONAL, p. 3
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c. ¢En qué medida las aspiraciones y desarrollo profesional,

incide en la competitividad de este sector empresarial?

d. ¢En qué medida el reconocimiento de sus potencialidades
profesionales, logra el empleo de métodos de produccién de

bienes y servicios?

e. ¢De qué manera las competencias y capacidades que posee
este personal, incide participando en las innovaciones a nivel

empresarial?

f. ¢De qué manera las habilidades o aptitudes que posee al
desarrollar su trabajo, incide en los cambios a nivel de los
procesos productivos en las medianas y grandes empresas

industriales?

2.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.2.1 Objetivos General y Especificos

Objetivo general

Determinar si la gestion del talento humano, incide como
estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las medianas

y grandes empresas industriales en el Peru.

Objetivos especificos

a. Establecer si la experiencia profesional en la actividad laboral,
incide en los cambios de la estructura organizacional en las

medianas y grandes empresas industriales.
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Precisar si el interés por el trabajo que efectla, refleja las

caracteristicas que debe poseer el recurso humano.

Conocer si las aspiraciones y desarrollo profesional, incide en

la competitividad de este sector empresarial.

Establecer si el reconocimiento de sus potencialidades
profesionales, logra el empleo de métodos de produccién de

bienes y servicios.

Demostrar si las competencias y capacidades que posee este
personal, incide participando en las innovaciones a nivel

empresarial.

Establecer si las habilidades o aptitudes que posee al
desarrollar su trabajo, incide en los cambios a nivel de los
procesos productivos en las medianas y grandes empresas

industriales.

Delimitacion del Estudio

Delimitacion espacial
El estudio se realizd a nivel de las medianas y grandes

empresas industriales en el Perq.

Delimitacion temporal
El periodo en el cual se llevd a cabo esta investigacion

comprendio los meses de Mayo — Agosto 2016.



57

c. Delimitacion social
En la investigacién se aplicaron las técnicas e instrumentos
destinados al recojo de informacion de los gerentes de las

medianas y grandes empresas industriales en el Perd.

2.2.3 Justificacion e Importancia del Estudio

Justificacion.- El desarrollo de la presente investigacion,
responde al interés profesional de conocer cudles son los
diferentes factores y circunstancias que se estan presentando en
la gestion del talento humano, respecto al cambio organizacional
que se estd experimentando a nivel de las medianas y grandes
empresas industriales en el Peru.

Importancia.- Se espera que el desarrollo de la presente
investigacion, contribuya a demostrar que este sector empresarial,
requiere mejores alternativas de parte del Estado y los
inversionistas, con el fin que el proceso productivo se mantenga
dentro de los estandares esperados en los nuevos mercados y
logres finalmente el cambio esperado.

2.3 HIPOTESIS Y VARIABLES
2.3.1 Hipotesis Principal y Especificas
Hipotesis principal
La gestién del talento humano, incide favorablemente como

estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las medianas

y grandes empresas industriales en el Per(.
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Hipotesis especificos

La experiencia profesional en la actividad laboral, incide en los
cambios de la estructura organizacional en las medianas y

grandes empresas industriales.

El interés por el trabajo que efectla, refleja las caracteristicas

que debe poseer el recurso humano.

Las aspiraciones y desarrollo profesional, incide en Ia

competitividad de este sector empresarial.

El reconocimiento de sus potencialidades profesionales, logra

el empleo de métodos de produccién de bienes y servicios.

Las competencias y capacidades que posee este personal,

incide participando en las innovaciones a nivel empresarial.

Las habilidades o aptitudes que posee al desarrollar su
trabajo, incide en los cambios a nivel de los procesos

productivos en las medianas y grandes empresas industriales.

Variables e Indicadores

Variable independiente
X. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Indicadores
x1.- Nivel de la experiencia profesional en la actividad

laboral.



X2.-
X3.-

X4.~

X5.-

X6.~
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Grado de interés por el trabajo que efectua.

Nivel de las aspiraciones y desarrollo profesional.

Nivel de reconocimiento de sus potencialidades
profesionales.

Nivel de las competencias y capacidades que posee.
Nivel de las habilidades o aptitudes que posee al

desarrollar su trabajo.

Variable dependiente
CAMBIO ORGANIZACIONAL

Indicadores

X.

Yi.-
Y2.-
Y3.-
Ya.-

Ys.-

Ye6.-

Nivel de cambios en la estructura organizacional.
Caracteristicas que deben poseer el recurso humano.
Nivel de competitividad de la empresa.

Empleo de métodos de producciéon de bienes vy
Servicios.

Grado de participacion en las innovaciones a nivel
empresarial.

Nivel de cambios en los procesos productivos.



CAPITULO III
METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1 POBLACION Y MUESTRA

3.1.1 Poblacion
La poblacion objetivo, toma en consideracion a las medianas y
grandes empresas industriales que realizan sus actividades en
Lima, los que segun la Sociedad Nacional de Industrias ascienden
787 en el 2015. Para efectos de la investigacién, la unidad de
analisis estara conformada por un gerente y/o administrador de

cada una de estas empresas.
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3.1.2 Muestra
En la determinacion éptima de la muestra se utiliza la férmula del
muestreo aleatorio simple para estimar proporciones cuando la

poblacién es conocida férmula que se detalla a continuacion:

Z? pgN
] = mmmmmmmmeme e
e? (N-1)+ Z* pq

Donde:

Z : Valor de la abcisa de la curva normal para una
probabilidad del 95% de confianza.

P Proporcion de gerentes que manifestaron existe
cambio positivo debido a la gestién del talento humano
(P = 0.5, valor asumido debido al desconocimiento de
P)

Q : Proporcion de gerentes que manifestaron o0 nexiste
cambio positivo debido a la gestion del talento humano
(Q = 0.5, valor asumido debido al desconocimiento de
P).

e : Margen de error 5%

N Poblacion.

Tamafio 6ptimo de muestra.

Entonces, a un nivel de significancia de 95% y 5% como margen

la muestra éptima es:

(1.96)? (0.5) (0.5)(787)
N = === e
(0.05)? (787-1)+ (1.96)(0.5) (0.5)

n = 258 gerentes y/o administradores.
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La muestra sera seleccionada aleatoriamente para evitar sesgos

posibles.

3.2 DISENO UTILIZADO EN EL ESTUDIO

Se tomo una muestra en la cual:

M= Oxr Qy

Donde:

M = Muestra

0] = Observacion

X = Talento humano

Yy = Cambio organizacional
r = Relacion de variables

3.3 TECNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Técnicas

La principal técnica que se utilizd en este estudio fue la encuesta.

Instrumentos
Como técnica de recoleccion de la informacion se utilizd el cuestionario
que por intermedio de una encuesta conformada por preguntas en su

modalidad cerradas se tomaron a la muestra senalada.
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3.4 PROCESAMIENTO DE DATOS
Para procesar la informacion se utilizd los instrumentos siguientes: Un
cuestionario de preguntas cerradas, que permitan establecer la situacion
actual y alternativas de solucion a la problematica que se establece en la
presente investigacién, ademas se utilizara el programa computacional
SPSS (Statiscal Package for Social Sciences), del modelo de correlacion de

Pearson y nivel de confianza del 95%.



CAPITULO 1V
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla N° 1
A la pregunta: éEn su opinion es necesario en el personal la

experiencia profesional en la actividad laboral?

ALTERNATIVAS fi %

a) Si 234 91
b) No 16 6
c) Desconoce 8 3
TOTAL 258 100%
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INTERPRETACION

Observando la informacidon que nos muestra la pregunta,
apreciamos que el 91% de los gerentes y/o administradores que
trabajan en medianas y grandes empresas industriales, fueron de la
opinidn que a nivel de estas organizaciones, es necesario contar con
personal de experiencia profesional; en la actividad laboral; mientras el
6% tuvieron puntos de vista contrario en comparacion al del grupo
mayoritario y el 3% restante sefalaron desconocer, totalizando el
100%.

Analizando la informacién considera en el parrafo anterior,
apreciaremos que casi la totalidad de los encuestados destacaron la
importancia que tiene el contar con recursos humanos con experiencia en
el campo laboral; ademas esta se manifiesta como conocimiento o
habilidad adquirida en la practica que realiza, destacando las aptitudes
que un individuo o grupo de personas tiene al ejecutar un trabajo o

actividad profesional; lo cual incide favorablemente en la labor que realiza.



Grafico No. 1

Es necesario en personal la experiencia
profesional en la actividad laboral

91%
6%
3%
‘__gb
Si NO DESCONOCE

Fuente: Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 2
A la pregunta: éConsidera Usted importante en el personal el
interés por el trabajo que efectiia?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 247 96
b) No 0 0
c) Desconoce 10 4
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

En cuanto a los alcances de la interrogante, los datos que se han
recopilado al respecto, estacan que a nivel del personal que trabaja en las
medianas y grandes empresas industriales, lo mas importante es observar
el interés que tienen por el trabajo que efectian y el 4% expresaron
desconocer, sumando el 100% de la muestra.

Al interpretar la informacién considerada en el parrafo anterior, es
evidente que casi la totalidad de gerentes y/o administradores que
trabajen en este sector empresarial, reconocieron que a nivel de los
recursos humanos generalmente destacan personal que muestra interés
en las diferentes funciones que llevan a cabo; es por eso, que estos
recursos principalmente manifiestan satisfaccion en el trabajo que
ejecutan, mantienen una relacion directa entre la productividad y la
satisfaccion de lo que realizan, mantienen un clima apropiado en la
empresa y son sensibles a lograr nuevos retos; ademas quienes gestionan
estas organizaciones; es necesario que tengan presentes las habilidades,
aptitudes y el emprendimiento que presentan este personal que muestra
estas caracteristicas, entre otros.



Grafico No. 2

Importante en personal el interés por el

trabajo que efectia

Fuente:

BSI BNO BDESCONOCE

Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 3
A la pregunta: ¢Es conveniente tener en cuenta las aspiraciones y
desarrollo profesional del personal que trabaja en las empresas

industriales?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 238 92
b) No 13 5
c) Desconoce 7 3
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Tal como se ha presentado la informacién que se muestra en la tabla
y grafico correspondiente, encontramos que el 92% de los encuestados
reconocieron que es necesario en el personal, tener en cuenta cuales son
sus aspiraciones y desarrollo profesional que muestran en las funciones
gue desempefian en las medianas y grandes empresas industriales; sin
embargo el 5% no compartieron dichas apreciaciones y el 3% sehalaron
desconocer, llegando al 100% de la muestra.

Buscando una explicaciéon a lo comentado en lineas anteriores,
encontramos que los encuestados en casi su totalidad y que ocupan
cargos de gerentes y/o administradores en las empresas industriales,
reconocieron que el personal que destaca, es necesario que tenga
presente cuales son sus aspiraciones, asi como también si muestran una
vision clara de las metas y objetivos en cuanto al desarrollo
organizacional; ademas tomar en consideracién su comportamiento en el

entorno en el cual se desenvuelven, entre otros.



Grafico No. 3

Conveniente tener en cuenta aspiraciones y
desarrollo profesional del personal que trabaja

Fuente:

en empresas industriales

92%

SI NO DESCONOCE

Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 4
A la pregunta: éConsidera importante el reconocimiento en el

personal por sus potencialidades profesionales?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 239 93
b) No 10 4
c) Desconoce 9 3
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

En cuanto a la informacidon obtenida en la encuesta, la tabla
demuestra que el 93% de los consultados consideraron como importante
reconocer las potencialidades profesionales de estos recursos; mientras el
4% no compartieron las opiniones de la mayoria y el 3% refirieron

desconocer, arribando al 100% de la muestra.

Los resultados comentados en lineas anteriores, destacan que casi la
totalidad de los gerentes y/o administradores tomados en cuenta en el
estudio, coincidieron en el sentido que cuando existe personal con
potencialidades profesionales, es necesario su reconocimiento, con el fin
de ser promovidos, capacitados, que ocupen cargos importantes y todos
estos aspectos motivacionales que son trascendentes; lo cual a su vez
permite entre otros retenerlos en este sector empresarial que son

necesarios para el logro de resultados concretos.



Grafico No. 4

Importante reconocimiento en personal por
sus potencialidades profesionales
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Fuente: Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 5
A la pregunta: éConsidera necesario a nivel del personal tener
presente las competencias y capacidades que posee?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 242 94
b) No 0 0
c) Desconoce 16 6
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

No cabe duda que la técnica aplicada a los gerentes y/o
administradores que trabajan en las medianas y grandes empresas
industriales, destacaron que el 94% de los consultados, inclinaron su
respuesta en la primera de las alternativas refiriendo la necesidad de
tener presente las competencias y capacidades del personal que posee y
el 6% restante refirieron desconocer, cubriendo asi el 100%.

De acuerdo a lo expresado en el parrafo anterior, tal como se aprecia
en la parte porcentual y grafica de la pregunta, podemos sefalar que casi
la totalidad de los que eligieron la primera de las opciones, lo justificaron
expresando que en este personal es conveniente tener presente sus
competencias, en razén que constituye una capacidad efectiva, para llevar
a cabo con buenos resultados la actividad laboral que desarrollan; asi
como que dichas competencias agrupa un conjunto de capacidades,
habilidades, destrezas, y aptitudes que estan relacionadas con la labor y
desempeno del cargo que ocupan; hechos que al no dudarlo, influirdn

directamente en este sector industrial.




Grafico No. 5

Necesario nivel del personal tener presente las
competencias y capacidades que posee

Fuente:

oSl oNoO ODESCONOCE

Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 6
A la pregunta: ¢En su empresa se toma en cuenta las habilidades o
aptitudes que posee el personal al desarrollar su trabajo?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 232 90
b) No 17 7
c) Desconoce 9 3
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

El contexto en el cual se desarrolld la investigacion, clarifica que el
90% de los gerentes y/o administradores que trabajan en medianas y
grandes empresas industriales, indicaron que en lo relacionado al personal
que posee sector, es necesario tener en cuenta cudles son sus habilidades
o aptitudes que poseen al desarrollar su trabajo; lo cual no fue compartido
por el 7% vy el 3% complementario expresaron desconocer, sumando el
100%.

Es importante sefalar que si analizamos la informacion porcentual de
la interrogante, encontraremos que la primera de las alternativas agrupo
la mayor atencién de los encuestados, es decir que a nivel de las
empresas industriales es conveniente que el area de recursos humanos
como parte de su gestidn, tenga presente las habilidades o aptitudes del
personal, sobre todo, con el fin de explotar dichas virtudes en el desarrollo
del trabajo que ejecutan, en razén que estas habilidades pueden ser
sociales como la empatia, liderazgo, grado de interrelacion, persuasion,
capacidad de comunicacion y en cuanto a lo profesional si se integra al
trabajo en equipo, participa en la racionalizacion, tiene capacidad analitica
y de sintesis, iniciativa y en sus aptitudes personales, si es respetuoso,
muestra sinceridad, entre otros; hechos que al no dudarlo influiran
directamente en la productividad de este sector.




Grafico No. 6
Empresa toma en cuenta habilidades o
aptitudes que posee personal al desarrollar su
trabajo

90%

SI NO DESCONOCE

Fuente: Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 7
A la pregunta: ¢Es necesario en las empresas industriales la
gestion del talento humano?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 237 92
b) No 8 3
c) Desconoce 13 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Al revisar la informacidon que nos muestra la pregunta, es notorio que
el 92% de los gerentes y/o administradores que trabajan en el sector
industrial, reconocieron la importancia que tiene gestionar
apropiadamente al personal; lo cual no sucedié con el 5% que opinaron
desconocer y el 3% no compartieron lo manifestado por la mayoria,
totalizando el 100%.

En cuanto a los resultados encontrados en la pregunta, quedo en claro
que casi la totalidad de los encuestados, destacaron que como parte de la
gestion del talento humano en las empresas industriales, es necesario que
este recurso se involucre en cuanto al logro de metas y objetivos, lo cual
conlleva al crecimiento sostenido, logro de rentabilidad en calidad de los
productos y servicios, competitividad, entre otros; buscando a su vez
canalizar sus esfuerzos para que alcancen aspectos individuales como
parte de su desarrollo como son la parte econdmica, beneficios,
satisfaccion en el trabajo, estabilidad, oportunidades de crecimiento;
situacion que demuestra que tanto la organizacion como el personal

deben aprovechar estas circunstancias.



Grafico No. 7

Necesario en empresas industriales la gestion
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Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)
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Tabla N° 8
A la pregunta: &Es posible que se produzcan cambios en la
estructura organizacional de las empresas industriales?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 239 92
b) No 7 3
c) Desconoce 12 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Del mismo modo que en la pregunta anterior, la tendencia de los
resultados indican que el 92% de los encuestados, destacaron como
posibilidad que se produzcan cambios en la estructura organizacional en
las empresas industriales; en cambio el 5% lo justificaron en el sentido
que desconocian y el 3% no estuvieron de acuerdo con lo opinado por el
grupo mayoritario, arribando al 100% de la muestra.

Teniendo en cuenta la opinion de los encuestados en esta parte del
analisis, podemos sefalar que mayoritariamente los que respondieron en
la primera de las alternativas y que ocupan cargos importantes empresas
industriales, destacaron la posibilidad que en este sector puedan
producirse en los proximos afios cambios en la estructura organizacional
de estas empresas; debido principalmente al dinamismo existente en este
sector y a la gran competitividad que actualmente existe en las
organizaciones; como también a los acuerdos suscritos por el pais como
son los TLC que deben ser aprovechados y que todas estos hechos
influyen en los roles y actividades que debe asumir el personal como parte
del trabajo que va a ejecutar, desde luego buscando mayor eficiencia y
efectividad en la labor que desempefian.
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Tabla N° 9
A la pregunta: EEs necesario en el cambio organizacional tener
presente las caracteristicas que posee el recurso humano?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 233 90
b) No 10 4
c) Desconoce 15 6
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Conforme a lo expuesto en la pregunta, encontramos que la
informacidon porcentual destaca que el 90% de los gerentes y/o
administradores que trabajan en las medianas y grandes empresas
industriales, fueron de la opinibn que es necesario en el cambio
organizacional tener presente las caracteristicas del personal; 6%
refirieron desconocer y el 4% respondieron no estar conformes con lo
sefalado en la primera de las alternativas, llegando al 100%.

Analizando la informacion porcentual y grafica de la pregunta, se
desprende como parte de la interpretacion de los resultados, que casi la
totalidad de los gerentes y administradores, reconocieron la necesidad
que se produzca un cambio organizacional en este sector, teniendo
presente que lo principal es incidir en la mentalidad de los recursos
humanos, y cuyas acciones permitan efectuar el cambio, siendo necesario
preparar el ambiente a nivel organizacional, buscando una transformacion
en cuanto a la conducta y comportamiento de los integrantes que laboran
en las empresas industriales, debido a los nuevos retos que tienen que
enfrentar.
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Tabla N° 10
A la pregunta: EEs posible alcanzar la competitividad en las
empresas industriales?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 245 95
b) No 0 0
c) Desconoce 13 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Como resultado del trabajo de campo, encontramos que la
informacion obtenida en la pregunta, dejo en claro que el 95% de los
encuestados, senalaron que es posible alcanzar la competitividad en las
empresas industriales, debido a las circunstancias que se han presentado
en los Ultimos afios y que son favorables para este sector y el 5%
expresaron desconocer, sumando el 100%.

Conforme lo expuesto por los encuestados, al interpretar estos datos,
encontramos que casi la totalidad de los encuestados, sefialaron que
efectivamente en las empresas industriales en el pais es posible que las
organizaciones mejoren en su competitividad, sobre todo teniendo
presente que el Perl ha firmado diferentes Tratados de Libre Comercio
(TLC); para lo cual las empresas industriales deben elaborar planes
estratégicos, con el fin de aprovechar estas circunstancias para
desarrollarse 'y crecer rentablemente, creando valor agregado,
aperturando nuevos mercados, buscando de ser competitivos y que todos
estos esfuerzos no sean imitados por la competencia, lo cual incidiria
favorablemente en el posicionamiento de sus productos.
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Tabla N° 11
A la pregunta: éConsidera Usted importante el empleo de métodos

de produccion de bienes y servicios en este sector?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 246 95
b) No 0 0
c) Desconoce 12 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Los datos obtenidos en la encuesta, demuestran que el 95% de los
consultados fueron de la opinién que es importante en las empresas
industriales el empleo de métodos de produccion de bienes y servicios y el

5% restante se ubicaron en la alternativa desconoce, llegando al 100%.

Analizando la informacién relacionada con la parte porcentual y
grafica de la pregunta, encontramos que efectivamente los gerentes y/o
administradores que respondieron en la primera de las alternativas,
destacaron que en las medianas y grandes empresas industriales es
necesario que a fin de ser competitivos y lograr el posicionamiento debe
emplearse métodos y procedimientos de produccidén continua o en serie o
en forma intermitente, entre otros; toda vez que estos aspectos incidiran
favorablemente en la valoracién de las ventajas competitivas en la parte

industrial, optimizando la planificacion y la apertura de nuevos mercados.



Grafico No. 11

Importante el empleo de métodos de
produccion de bienes y servicios en este sector

5%

0%

@sl aNo @DESCONOCE

Fuente: Gerentes y/o Administradores de medianas y grandes
empresas industriales. (Mayo — Agosto 2016)




76

Tabla N° 12
A la pregunta: ¢Es prioritario la participacion en las innovaciones a

nivel de las empresas industriales?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 244 95
b) No 0 0
c) Desconoce 14 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Observando la informacion que nos muestra la pregunta, apreciamos
que el 95% de los gerentes y/o administradores que trabajan en
medianas y grandes empresas industriales en el Per(, destacaron que es
prioritario la participacidon en cuanto a la innovacion a nivel de este sector
y el 5% complementario manifestaron desconocer, arribando de esta

manera al 100% de la muestra.

En cuanto a los datos que se han presentado en el parrafo anterior,
los encuestados destacaron la necesidad que a nivel de las empresas
industriales, llevan a cabo innovaciones en cuanto a sus procesos, para lo
cual es importante que estas organizaciones cuenten con personal
altamente capacitado, toda vez que la tecnologia queda obsoleta, es por
e€so que es necesario que se fomente la produccidon y/o utilizacion de
nuevas tecnologias, con el fin de obtener nuevos productos y servicios
qgue responderan a la demanda del mercado; desde luego, todos estos

esfuerzos innovativos lograran el posicionamiento en los mercados.
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Tabla N° 13
A la pregunta: ¢Es importante los cambios en los procesos

productivos del sector industrial?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 235 91
b) No 9 4
c) Desconoce 14 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Resulta importante conocer que el 91% de los encuestados,
destacaron la importancia que tienen los cambios en los procesos
productivos de las empresas industriales, sobre todo teniendo presente
que todos estos esfuerzos seran ventajosos para estas organizaciones;
mientras el 5% expresaron desconocer y el 4% senalaron no compartir la

opinién de la mayoria, totalizando el 100%.

Al interpretar la informacion relacionada con la pregunta, encontramos
que casi la totalidad de los gerentes y/o administradores que trabajan en
las empresas industriales en el pais, reconocieron la necesidad de llevar a
cabo cambios en los procesos productivos de este sector, toda vez que los
esfuerzos que se despliegan en la optimizacién de dichas empresas, se
veran reflejados en el posicionamiento que alcancen los productos y

servicios en los mercados a los cuales ingresa, entre otros.
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Tabla N° 14
A la pregunta: ¢Es posible alcanzar el cambio organizacional en las
empresas industriales?

ALTERNATIVAS fi %
a) Si 246 95
b) No 0 0
c) Desconoce 12 5
TOTAL 258 100%
INTERPRETACION

Es evidente que al observar la tabla con la informacion porcentual y
grafica, encontraremos que abrumadoramente los gerentes y/o
administradores que fueron encuestados en las empresas industriales,
eligieron la primera de las opciones (95%), justificandolo que es posible
alcanzar el cambio organizacional y el 5% restante indicaron desconocer,
sumando el 100%.

Conforme lo expresado en el parrafo anterior, observamos que
efectivamente casi la totalidad de los gerentes y/o administradores que
fueron encuestados, reconocieron que en el sector industrial es
importante lograr el cambio organizacional, para lo cual estas empresas
deben utilizar estrategias apropiadas con estos fines, conforme a la vision
y circunstancias que tengan, toda vez que estos esfuerzos se veran
reflejados en su desempefio como empresas, siendo de mucha
importancia una buena planeacion, identificando sus fortalezas,
debilidades, posibilidades y ventajas; teniendo presente que es necesario
la evaluacion de su entorno, cual es la distancia de donde esta la
organizacion con lo que quiere hacer, conociendo su diagnostico y que los
esfuerzos estén encaminados al cambio; desde luego implementando un
plan de accién coherente, con el fin de poder anticiparse a ciertas
circunstancias y resistencias que se presenten en el camino, siendo
importante su monitoreo.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para contrastar las hipotesis planteadas se hizo uso de la prueba ji
cuadrado, pues los datos se ajustan a una escala de medicion tipo
nominal, pudiendo por lo tanto hacer uso de ella. La férmula a utilizar sera
la prueba ji cuadrado corregida por Yates, ya que mas del 20% de las
celdas que contienen las frecuencias esperadas de la tabla son menores a
cinco (5), lo que obliga a la combinacién de celdas adyacentes para

finalmente obtener una tabla 2x2.

El estadistico Ji-cuadrado corregido por Yates es como sigue:
Doénde:

a= Celda, primera columna, primera fila

b= Celda, segunda columna, primera fila

c= Celda, primera columna, segunda fila

d= Celda, segunda columna, segunda fila

~ (\ad—bc\—n/Z)zn
~ (a+b)(c+d)(@+c)(b+d)

2

X

Hipotesis a:

Ho : La experiencia profesional en la actividad laboral, no incide en
los cambios de la estructura organizacional en las medianas y

grandes empresas industriales.
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Hy : La experiencia profesional en la actividad laboral, incide en los

cambios de la estructura organizacional en las medianas y

grandes empresas industriales.

Aplican toda la

experiencia

Establece cambios de la

estructura organizacional

Total
profesional en la
actividad laboral Si No || Desconoce
> 238 4 2 234
No 0 4 16
Desconoce 1 1 3
Total 239 7 12 258

Para probar la hipétesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

2

(\ad—bc\—nlz)zn

Ve

" (a+b)(c+d)@+c)(b+d)

3. Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2

sigue una distribucion aproximada de ji-cuadrada con (2-1) (2-1) =1

grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

4. Regla de decisién: Rechazar hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416
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5. Calculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la formula

tenemos:

, (238*13-6*1—258/2) 258
7%= = 145.626
(244)(14)(239)(19)

6. Decision estadistica: Dado que 145.626 > 3.8416, se rechaza Ho.

a1
0.09
008
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03

0.02

0.01

0.00

3.8416 145.626

7. Conclusién: La experiencia profesional en la actividad laboral, incide
en los cambios de la estructura organizacional en las medianas y

grandes empresas industriales.
Hipotesis b:

Ho : El interés por el trabajo que efectia, no refleja las

caracteristicas que debe poseer el recurso humano.

H, : El interés por el trabajo que efectla, refleja las caracteristicas

que debe poseer el recurso humano.
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Existe interés por El recurso humano posee
el trabajo que caracteristicas particulares Total
efectua Si No Desconoce
Si 232 8 7 247
No 0 0 0 0
Desconoce 1 2 8 11
Total 233 10 15 258

Para probar la hipétesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:
1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

- (\ad —bc\—n/2)2n
~ (a+b)(c+d)(@a+c)(b+d)

2

V4

3. Distribucidn de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2
sigue una distribucién aproximada de ji-cuadrada con (2-1)(2-1) = 1

grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

4. Regla de decision: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416

5. Calculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la formula

tenemos:
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, (232*10-15*1-258/2) 258

AT (247)11)(233)(25) =77.188

6. Decision estadistica: Dado que 77.188 > 3.8416, se rechaza Ho.

a1
0.09
008
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03

0.02

0.01

0.00

3.8416 77.188

7. Conclusién: El interés por el trabajo que efectla, refleja las

caracteristicas que debe poseer el recurso humano
Hipotesis c:

Ho : Las aspiraciones y desarrollo profesional, no incide en la

competitividad de este sector empresarial.

Hy : Las aspiraciones y desarrollo profesional, incide en Ia

competitividad de este sector empresarial.
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Existen aspiraciones Existe competitividad
y desarrollo Total
. Si No Desconoce
profesional
Si 233 0 5 238
No 11 0 13
Desconoce 1 0 6 7
Total 245 0 13 258

Para probar la hipotesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

2

(\ad—bc\—nlz)zn

" (a+b)(c+d)@+c)(b+d)

3.  Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2

sigue una distribucion aproximada de ji-cuadrada con (2-1) (2-1) = 1

grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

4. Regla de decisién: Rechazar hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416

5. Célculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la formula

tenemos:
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, (|233*8-5*12|-258/2) 258
X = = 47.746
(238)(20)(245)(13)

6. Decision estadistica: Dado que 47.746 > 3.8416, se rechaza Ho.

a1
0.09
008
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03

0.02

H
0.01 H

0.00

3.8416 47.746

7. Conclusién: Las aspiraciones y desarrollo profesional, incide en la

competitividad de este sector empresarial.
Hipotesis d:

Ho : El reconocimiento de sus potencialidades profesionales, no
logra el empleo de métodos de produccion de bienes vy

servicios.

H, : El reconocimiento de sus potencialidades profesionales,
logra el empleo de métodos de producciéon de bienes y

servicios.
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Reconoce las

Emplea métodos de produccion de

potencialidades bienes y servicios Total
profesionales Si No Desconoce
Si 237 0 239
No 6 0 4 10
Desconoce 3 0 9
Total 246 0 12 258

Para probar la hipétesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:

—

Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

2

(\ad—bc\—nlz)zn

V4

" (a+b)(c+d)(@a+c)(b+d)

Distribucién de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X?

sigue una distribucion aproximada d tenemos e ji-cuadrada con (2-1)

(2-1) = 1 grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

Regla de decision: Rechazar hipotesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416

Calculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la férmula

tenemos:




87

, (237*10-2*9|-258/2) 258 o 111
AT (239)(19)(246)(12) e

6. Decision estadistica: Dado que 95.111 > 3.8416, se rechaza Ho.

a1
0.09
008
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03

0.02

0.01

0.00

3.8416 95.111

7.  Conclusién: El reconocimiento de sus potencialidades profesionales,

logra el empleo de métodos de produccidn de bienes y servicios

Hipotesis e:

Ho : Las competencias y capacidades que posee este personal,
no incide participando en las innovaciones a nivel

empresarial.

H, : Las competencias y capacidades que posee este personal,
incide participando en las innovaciones a nivel

empresarial.
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El personal posee || Participan de las innovaciones a
las competencias y nivel empresarial Total
capacidades Si No Desconoce
Si 237 0 5 242
No 0 0 0 0
Desconoce 7 0 9 16
Total 244 0 14 258

Para probar la hipétesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:
1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

- (\ad —bc\—n/2)2n
~ (a+b)(c+d)(@a+c)(b+d)

2

V4

3. Distribucidn de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2
sigue una distribucidon aproximada d tenemos e ji-cuadrada con (2-1)

(2-1) = 1 grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

4. Regla de decision: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416

5. Calculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la formula

tenemos:
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, (237*9-5*7-258/2) 258 e 9
A T (242)(16)(244)(14) =7

6. Decision estadistica: Dado que 75.624 > 3.8416, se rechaza Ho.

a1
0.09
008
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03
0.02

0.01

0.00

3.8416 75.624

7. Conclusién: Las competencias y capacidades que posee este

personal, incide participando en las innovaciones a nivel empresarial.

Hipotesis f:

Ho : Las habilidades o aptitudes que posee al desarrollar su trabajo,
no incide en los cambios a nivel de los procesos productivos en

las medianas y grandes empresas industriales.

H, : Las habilidades o aptitudes que posee al desarrollar su trabajo,
incide en los cambios a nivel de los procesos productivos en las

medianas y grandes empresas industriales.
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Al desarrollar su

trabajo posee

Existen cambios a nivel de los

procesos productivos

Total
habilidades o
i D

aptitudes favorables Si No esconoce
Si 225 5 2 232
No 9 3 5 17
Desconoce 1 1 7 9

Total 235 9 14 258

Para probar la hipotesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:

1.  Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

2

ad —bc/l—n/2)n
| |

X

" (a+b)(c+d)@+c)(b+d)

3.  Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2

sigue una distribucion aproximada de ji-cuadrada con (2-1) (2-1) =1

grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

4. Regla de decisién: Rechazar hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416

5. Célculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la formula

tenemos:
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(225*16 - 7*10|- 258/ 2) 258
7’ = = 91.533
(232)(26)(235)(23)

6. Decision estadistica: Dado que 91.533 > 3.8416, se rechaza Ho.

a1
0.09
008
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03

0.02

0.01

0.00

3.8416 91.533

7.  Conclusién: Las habilidades o aptitudes que posee al desarrollar su
trabajo, incide en los cambios a nivel de los procesos productivos en

las medianas y grandes empresas industriales.
Hipotesis General:

Ho : La gestidn del talento humano, no incide favorablemente como
estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las

medianas y grandes empresas industriales en el Perd.

Hy : La gestion del talento humano, incide favorablemente como
estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las

medianas y grandes empresas industriales en el Peru.
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Utiliza estrategias para alcanzar
Existe gestion del . o
el cambio organizacional Total
talento humano
Si No Desconoce
Si 232 0 5 237
No 6 0 2 8
Desconoce 8 0 5 13
Total 246 0 12 258

Para probar la hipétesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:

—

Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

- (\ad —bc\—n/2)2n
~ (a+b)(c+d)(@a+c)(b+d)

2

V4

3. Distribucidn de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2
sigue una distribucion aproximada de ji-cuadrada con (2-1) (2-1) =1

grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05.

4. Regla de decisidn: Rechazar hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado

2
de £ es mayor o igual a 3.8416

5. Calculo de la estadistica de prueba: Al desarrollar la foérmula

tenemos:
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, (232%7-5*14/-258/2) 258
N (237)(21)(246)(12) -

P 35.659

6. Decision estadistica: Dado que 35.659 > 3.8416, se rechaza Ho.

aln
0.09
0.08
0.07
0.06
0.05
0.04
0.03
0.02

0.01

0.00

3.8416 35.659

7. Conclusién: La gestion del talento humano, incide favorablemente
como estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las

medianas y grandes empresas industriales en el Peru.



5.1

CAPITULO V
DISCUSIéN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

DISCUSION

Al tratar sobre los alcances que tiene la gestion del talento humano a
nivel organizacional, encontramos que esta realidad no es reciente, sino
que siempre se ha producido a nivel de las empresas e instituciones del
Estado, y que ambas se interrelacionan, es decir que principalmente las
organizaciones guardan una relacion directa con las personas y que como
resultado de estos hechos, se producen bienes y servicios, que ademas de
satisfacer las necesidades de los clientes, también les permite ingresar a

los mercados y alcanzar las metas y objetivos a nivel gerencial.

Sobre esta situacion que se ha comentado en el parrafo anterior,

podemos decir que efectivamente el potencial humano existente a nivel de
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las organizaciones juega un rol muy importante, el cual en los tiempos
actuales ya no se le conoce como dirigir al personal, administrar los
recursos humanos, sino por el contrario las nuevas tendencias a nivel
empresarial, se le conoce como la gestién del talento humano; toda vez
que mediante este recurso, tanto las empresas e instituciones alcanzan lo

previsto a nivel del planeamiento.

Al respecto podemos sefalar, que la gestidén del talento humano se
constituye en una actividad de mucha importancia, toda vez que del buen
manejo del personal, conociendo cuales son sus necesidades, inquietudes,
aspiraciones, comportamientos y otros aspectos muy propios del personal,
van a permitir que las organizaciones con las condiciones en las cuales se
desarrollan, puedan lograr satisfacer las necesidades tanto de clientes
como de usuarios y de lograr tal cometido, encontraremos que esta

gestidon se encaminara al éxito.

Finalmente, como parte de esta discusion en la cual estan inmersas
las variables gestion del talento humano y cambio organizacional,
podemos decir que para alcanzar dicho cambio, es necesario que
utilizando éste recurso tan importante se pueda alcanzar en las empresas
la rentabilidad esperada, el mejoramiento en cuanto a la calidad de los
productos y servicios, el logro de un crecimiento sostenido, mayor
competitividad, entre otros y que todos estos esfuerzos permitan por otro
lado, se espera que asi como las organizaciones logran lo previsto,
también este potencial humano debe mejorar sus salarios, estabilidad
laboral, beneficios, oportunidades de crecimiento, mejor capacitacion en
cuanto a sus aspiraciones profesionales; pero que sin embargo como
resultado de estos esfuerzos ambas partes se beneficien, a lo cual

llamaremos que efectivamente en las empresas industriales se esta
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logrando este cambio y que como resultado de estas sinergia pueda

aprovecharse mejor a nivel de este sector los diferentes acuerdos

suscritos por el pais.

CONCLUSIONES

5.2.1

5.2.2

5.2.3

5.2.4

5.2.5

5.2.6

Los datos obtenidos permitieron establecer que la experiencia
profesional en la actividad laboral, incide en los cambios de la
estructura organizacional en las medianas y grandes empresas

industriales.

El anadlisis de los datos permitid precisar que el interés por el
trabajo que efectla, refleja las caracteristicas que debe poseer el

recurso humano.

Se ha dado a conocer, a través de la contrastacion de hipotesis,
que las aspiraciones y desarrollo profesional, incide en la

competitividad de este sector empresarial.

Los datos obtenidos permitieron establecer que el reconocimiento
de sus potencialidades profesionales, logra el empleo de métodos

de produccion de bienes y servicios.

El andlisis de los datos ha permitido demostrar que las
competencias y capacidades que posee este personal, incide

participando en las innovaciones a nivel empresarial.

Los datos permitieron establecer que las habilidades o aptitudes
que posee al desarrollar su trabajo, incide en los cambios a nivel
de los procesos productivos en las medianas y grandes empresas

industriales.
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En conclusion, se ha determinado que la gestién del talento
humano, incide favorablemente como estrategia para alcanzar el
cambio organizacional en las medianas y grandes empresas
industriales en el Perd.

5.3 RECOMENDACIONES

5.3.1

5.3.2

5.3.3

Se hace necesario que a nivel de las medianas y grandes
empresas industriales en el Per(, debe darsele la trascendencia
que tiene la gestion del personal, toda vez que ademas de
constituirse en el principal activo que disponen las organizaciones,
su manejo técnico profesional, debe permitir que se alcance el
logro de metas y objetivos en este sector industrial.

Es conveniente que a nivel de las medianas y grandes empresas
industriales, se hace necesario de crear un ambiente apropiado
con la finalidad de alcanzar la interrelacion del personal,
mejorando la mentalidad de las personas y creando el ambiente
psicolégico mas apropiado, buscando alcanzar transformaciones
en estas empresas; toda vez que como resultado de esta
interrelacion de circunstancias, facilite alcanzar el cambio
organizacional en este sector.

Dada la importancia que tiene actualmente el talento humano, es
necesario que a nivel del sector industrial, capaciten al personal
que trabaja en estas organizaciones, en razon que como resultado
del trabajo de campo y del manejo de los diferentes aportes
dados por especialistas, se ha encontrado que a fin de lograr un
cambio coherente en las empresas, es importante el
mejoramiento de la parte profesional y técnica del personal;
hechos al no dudarlo influirian directamente en el mejoramiento
de este recurso Y facilitaria alcanzar las metas y objetivos.
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ANEXO N° 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA : GESTION DEL TALENTO I-JUMANO COMO ESTRATEGIA PARA ALCANZAR EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN LAS MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS
INDUSTRIALES EN EL PERU.
AUTOR : EUGENIO ENRIQUE MUNARRIZ SILVA.
DEFINICION DEL OBJETIVOS FORMULACION DE CLASIFICACION DEFINICION METODOLOGIA | POBLACIONY | INSTRUMENTO
PROBLEMA HIPOTESIS DE VARIABLES OPERACIONAL MUESTRA
Problema principal Objetivo general Hipdtesis principal
¢De qué manera la gestion del | Determinar si la gestion del | La gestion del talento X1.- Nivel de la | Tipo: Poblacién: Para el estudio
talento humano, incide como | talento humano, incide como | humano, incide experiencia Descriptivo A nivel de las se utilizé la
estrategia para alcanzar el | estrategia para alcanzar el | favorablemente como profesional en la | medianas y encuesta.
cambio organizacional en las | cambio organizacional en las | estrategia para alcanzar el . actividad laboral. | Nivel: grandes empresas
medianas y grandes empresas | medianas y grandes | cambio organizacional en las | Variable X2.- Grado de interes | Aplicativo industriales.
industriales en el Per(? empresas industriales en el | medianas y grandes empresas '“depe'.'f"e"te por ?l trabajo que . .
Perd. industriales en el Perd. X. Gestion del ef_ectua. M.ettldo Yy Muestra:
talento humano x3.- Nivel de las | Diseno: 258 gerentes y/o
Problemas especificos Objetivos especificos Hipoétesis especificos legfrgﬁges y E:trrt))c;sptet:isg 0 | administradores.
. , . . o profesional. Muestreo aleatorio
a. ¢En qué medida la | a. Establecer si la | a. La experiencia Xa.- Nivel de simple, como
experiencia profesional en experiencia  profesional profesional en la reconocimiento  de fuente del
la actividad laboral, incide en la actividad laboral, actividad laboral, incide sus potencialidades muestreo
en los cambios de la incide en los cambios de en los cambios de la profesionales. probabilistico
estructura organizacional la estructura estructura xs.- Nivel de las
en las medianas y grandes organizacional en las organizacional en las competencias y
empresas industriales? medianas y grandes medianas y grandes capacidades que
empresas industriales. empresas industriales. posee.
Xe.- Nivel de las
habilidades o)

b. ¢De qué manera el interés
por el trabajo que efectla,
refleja las caracteristicas
que debe poseer el
recurso humano?

b. Precisar si el interés por
el trabajo que efectua,
refleja las caracteristicas
que debe poseer el
recurso humano.

b. El interés por el trabajo
que efectia, refleja las
caracteristicas que debe
poseer el recurso
humano.

aptitudes que posee
al desarrollar su
trabajo.




¢En qué medida las
aspiraciones y desarrollo
profesional, incide en la

competitividad de este
sector empresarial?

¢En qué  medida el
reconocimiento de sus
potencialidades
profesionales, logra el

empleo de métodos de
produccion de bienes vy
servicios?

¢De qué manera las
competencias y
capacidades que posee
este  personal, incide

participando en las
innovaciones a  nivel
empresarial?

¢De qué manera las
habilidades o aptitudes
que posee al desarrollar
su trabajo, incide en los
cambios a nivel de los
procesos productivos en
las medianas y grandes
empresas industriales?

C.

Conocer Si las
aspiraciones y desarrollo
profesional, incide en la
competitividad de este
sector empresarial.

Establecer Si el
reconocimiento de sus
potencialidades
profesionales, logra el
empleo de métodos de
produccion de bienes y
Servicios.

Demostrar Si las
competencias y
capacidades que posee
este personal, incide

participando en las

innovaciones a nivel
empresarial.
Establecer Si las

habilidades o aptitudes
que posee al desarrollar
su trabajo, incide en los
cambios a nivel de los
procesos productivos en
las medianas y grandes
empresas industriales.

Las aspiraciones vy
desarrollo  profesional,
incide en la
competitividad de este
sector empresarial.

El reconocimiento de
sus potencialidades
profesionales, logra el
empleo de métodos de
produccion de bienes y
servicios.

Las competencias vy
capacidades que posee
este personal, incide
participando en las
innovaciones a nivel
empresarial.

Las habilidades o]
aptitudes que posee al
desarrollar su trabajo,
incide en los cambios a
nivel de los procesos
productivos en las
medianas y grandes
empresas industriales.

Variable
Independiente
Y. Cambio
organizacional

y1.- Nivel de cambios en
la estructura
organizacional.

y,.- Caracteristicas que
deben poseer el
recurso humano.

y3.- Nivel de
competitividad de la
empresa.

Ya.- Empleo de métodos
de produccién de
bienes y servicios.

ys.- Grado de
participacién en las
innovaciones a nivel
empresarial.

Ye.- Nivel de cambios en
los procesos
productivos.




ANEXO N° 2

ENCUESTA

INSTRUCCIONES:

La presente técnica de la Encuesta, tiene por finalidad recoger informacion
sobre la investigacion titulada: “"GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO
ESTRATEGIA PARA ALCANZAR EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN LAS
MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS INDUSTRIALES EN EL PERU’, la
misma que estd compuesta por un conjunto de preguntas, donde luego de leer
dicha interrogante debe elegir la alternativa que considere correcta, marcando
para tal fin con un aspa (X). Se le recuerda, que esta técnica es anénima, se
agradece su participacion.

1.

¢En su opinion es necesario en el personal la experiencia
profesional en la actividad laboral?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
Justifique SU reSPUESEA: ....cvuriiiriiiierrie e e e e rn s

éConsidera Usted importante en el personal el interés por el
trabajo que efectia?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUSHIfiQUE SU reSPUESEA: . cvuiiie i e aa e

¢Es conveniente tener en cuenta las aspiraciones y desarrollo
profesional del personal que trabaja en las empresas
industriales?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )

JUSHIfIQUE SU FESPUESLA: ..cvuiiii it r e e era e eaa e



éConsidera importante el reconocimiento en el personal por sus
potencialidades profesionales?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUStIfiQUE SU FeSPUESEA: . cvuiiii it e aa e

éConsidera necesario a nivel del personal tener presente las
competencias y capacidades que posee?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUSHIfIQUE SU FESPUESLA: ..cvuiiiiiieii i e e e e e e e e e

¢En su empresa se toma en cuenta las habilidades 6 aptitudes
que posee el personal al desarrollar su trabajo?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
Justifique SU respuESta: .....ccuvuiiiiiiiic e

¢Es necesario en las empresas industriales la gestion del talento
humano?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )

JUSHIfiQUE SU rESPUESEA: . .vuiiii i e e



10.

11.

12.

¢Es posible que se produzcan cambios en la estructura
organizacional de las empresas industriales?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUSHIfiQUE SU FeSPUESEA: . .vuiiii it e aa e

¢Es necesario en el cambio organizacional tener presente las
caracteristicas que posee el recurso humano?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUSHIfIQUE SU rESPUESEA: . .eivuiiiiii i

éEs posible alcanzar la competitividad en las empresas
industriales?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
Justifique SU reSPUESEA: ....cvuiiieii e e

éConsidera Usted importante el empleo de métodos de
produccion de bienes y servicios en este sector?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUSEIfIQUE SU FESPUEBSLA: ..evuiiiriieiieieeiee et s e e s s er s ra e rnresaeren s ernsennnee

¢Es prioritario la participacion en las innovaciones a nivel de las
empresas industriales?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )

Justifique SU reSPUESEA: ...uueiie i e



13. ¢Es importante los cambios en los procesos productivos del
sector industrial?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )
JUSHIfiQUE SU FeSPUESEA: . .vuiiii it e aa e

14. ¢Es posible alcanzar el cambio organizacional en las empresas

industriales?

a) Si ( )
b) No ( )
c) Desconoce ( )

JUSHIfIQUE SU rESPUESEA: . .eivuiiiiii i



