Cuestion de cambios

Gestion humana. Investigacionde

ESAN revelaque las empresas peruanas
no estan creando ambientes propicios
parallevarlos adelante.

ELIDAVEGA CORDOVA

omo sefiala Kety
Jauregui, docente
de ESAN, gestio-
narelcambioesun
desafio paralas empresas,
sobre todo porque implica
modificaciones que impac-
taraneneldesempefiodelas
propias organizacionesyen
eldesuscolaboradores.

En ese sentido, unare-
ciente investigacion de
ESAN revela que la princi-
pal fortaleza de las empre-
sas peruanas—segtin los eje-
cutivos consultados—radi-
caenalgunosaspectosdela
planeacién del cambio. Yes
queun73,3%consideraque
se implementan siempre/
casisiempre con unobjetivo
claro, considerandolosefec-
tos acortoymediano plazo
(75,2%) ysegununplande
accionesdefinido (69,3%).

Pero, mas alla delo posi-
tivode esosnumeros, el mis-
mo estudio también revela
ciertas falencias enla orga-
nizacién, direcciény control
del cambio. Asi, un 61,4%
admitié que solo ‘a veces,
casinunca o nunca’ se invo-
lucra al personal de forma
directaenlaplaneaciéneim-
plementacién del cambio.
Mientrasqueenun63,4%de
loscasos, ‘aveces, casinunca
onunca’sedesarrollanestra-
tegiasparalograrel compro-
misodeloscolaboradores.

MATERIA PENDIENTE

A partir de esos datos, Ke-
ty Jaduregui sostiene que los
cambios enlasempresas pe-
ruanas “se estarian imple-
mentado sin una adecuada
generacion de condiciones
ymedicidn de efectos, tan-
giblese intangibles” y debe-
rianhacerse de unamanera
“sistemdaticayestratégica”.
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“Los aspectos
atrabajarpara
mejorarelrol de
gestordel cambio
son: capacidad
de comunicar,
deinspiraryde
actuarcomo
modeladores”.

“Lapercepcion
sobrela
disposicion al
cambionoes
homogéneaentre
laaltadirecciony
los colaboradores.
Losprimeros
estan mas
dispuestos”.

Y aunque, en principio,
los cambios se estarian pro-
gramando con metas con-
cretasy desarrollando cier-
tos instrumentos, ninguno
deellosestariasiendomoni-
toreado, porlo que ademads
denocrearseambientespro-
picios, creativoseinnovado-
respara el cambio, tampoco
seconocesiseestarfatenien-
doel éxitoesperado.

Poresarazon, paralaex-
perta, unadelas principales
falencias estarfa enladirec-
cién del cambio implemen-
tado, especialmente en la
capacidad de involucrar a
los colaboradores, por parte
deloslideresyatravésdees-
trategias organizacionales.
“Parece que en nuestro me-
dio mas que una gestién del
cambio, estariamos tenien-
dounaprogramaciéndemo-
dificacionesydecorte opera-
tivo, enelmejordeloscasos.
Y, en el peor delos casos, so-
lo se estén implementando
de manerareactiva, masno
adaptativa”, afirma. De es-
tamanera, son varios los as-
pectosque sedeben mejorar
paraqueloscambiosnosean
percibidos como algo nega-
tivo, innecesario 0 costoso.

SOLISIMAGES

Pocas veces se desarrollan estrategias de comunicacion con los trabajadores para ayudarlos acomprender la direccion y sentido del cambio.



