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RESUMEN

Este articulo se basa en determinar cudles son las competencias que requiere un profesional en
Comportamiento Organizacional (CO), para colaborar con las entidades en el fomento de una cultura
de cambio e innovacidn, principalmente al ser empresas que pertenecen a un mercado globalizado y
deben enfrentar este proceso con frecuencia, pues, aunque sea parte de la politica de la institucion
tiende a existir cierta resistencia por parte de los colaboradores. Dicho perfil se basa al 100% en

competencias, dejando atrds el modelo tradicional.

Ademds, se les consultd a los expertos en el tema y a quienes poseen vasto conocimiento sobre
este, si ellos realmente conocen las funciones que realizan los profesionales en CO y la gestion que
han hecho las empresas en relacion con esta drea. Los resultados reflejan como aproximadamente
mds del 30% de las organizaciones atienden este campo de estudio, incluyendo la funcién que realiza

el departamento de recursos humanos y la hecha por la seccion de CO exclusivamente.

Por otra parte, se establecen las principales barreras que enfrentan las organizaciones al
implementar cambios en su estructura, donde se contemplan aspectos como: el estilo gerencial, la
experiencia desarrollando este proceso; resistencia por parte de la poblacion, la falta de habilidades
administrativas y la comunicacion entre la administracion y los colaboradores. De estos aspectos se
identifican los dos mds importantes con porcentajes con un rango entre 29% y 34%, de esta manera
se comprueba la necesidad que tienen las entidades de contar con talento humano con competencias

para mejorar su gestion del cambio.

PALABRAS CLAVE

Innovacion , cultura organizacional, comportamiento organizacional; proceso de cambio,

competencias profesionales.
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ABSTRACT

This article is based on identifying the skills required in Organizational Behavior (OB)
professionals, in order to collaborate with the organizations promoting a culture of change and
innovation, especially entities that belong to global markets because these have to face the change
process frequently. Even when the change is a policy in some companies, it tends to be some
resistance from collaborators. The profile is based 100% on professional competencies, leaving in the

past the traditional model.

In addition, experts on the topic and people who have vast knowledge about it were asked
about the functions of OB professionals and their thinking on how the companies have deal this area.
The results show that more than 30% of organizations have worked this field of study, including the

role played by human recourses department and the OB section.

On the other hand, there were identified the main barriers faced by organizations when
changes are done in its structure, there are issues such as: the management style, experience making
a process of change, resistance from the organizational population, lack of management skills, the
communication between managers and employees. The two most important issues were recognized
with percentages in a rank between 29% and 34%. The organizations need human talent with skills to

improve their management of change.

KEY WORDS:

Innovation, organizational culture, organizational behavior; chance process, skills.
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INTRODUCCION
Con la globalizacién, las organizaciones se han visto en la obligacion de enfrentar retos al

intentar mantenerse en un lugar de privilegio, razén por la cual, deben actualizarse dia con dia,

cumpliendo con las exigencias del mercado y adaptandose a los cambios que se presenten en este.

Para el logro de ese ideal, la entidad debe contar con una estructura flexible, con disposicion al
cambio y dispuesta a enfrentar los nuevos retos que se le presenten. Siendo la cultura organizacional
una de las principales barreras para los administradores, pues, una cultura dominante pese a ser una
politica institucional, puede no estar basada en innovacién y cambio, sino en valores y creencias de

los individuos.

De alli que se hace necesario preparar a la poblacién de la empresa para dicho proceso, pues,
no todas las entidades van de la mano con la globalizacién, sino que algunas han quedado
anquilosadas, viéndose en la necesidad de innovar procesos, tecnologia, realizar reingenierias; entre
otros, de forma drastica, convirtiéndose en el reto mas grande de la organizacion en transmitir al
recurso humano la importancia de estos cambios, sin que sea tomado como una amenaza a su

estabilidad laboral.

Asi que al tenor de lo expuesto, son los profesionales en Comportamiento Organizacional (CO)
quienes deben conocer cada norma, valor, costumbre, cultura, comportamiento, politica, y el clima
que rige dentro de la organizacion, para lograr la aceptacién del cambio dentro de su estructura, y
lograr contribuir con el desarrollo tanto de la organizacion como del mismo talento humano. No
obstante, las empresas requieren de personal quienes posean competencias especificas para

culminar con éxito la labor que se le asigne.

Para el desarrollo de la investigacidn, se realizé una revision bibliografica, donde se analizaron
diversos tipos de modelos de competencias, y se llegd a la conclusién de que la propuesta hecha por

Robert Katz, segiin Robbins (2005) es la que mas se encuentra alineada con el objetivo que se desea
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alcanzar. El modelo de Katz, se compone de tres grupos de habilidades: técnicas, humanas y
conceptuales y de estas se derivan las competencias. A posteriori®, se planted la hipétesis y con base
en esta, se confeccioné el cuestionario para definir el perfil requerido por las empresas actuales en

un profesional en CO.

Con el fin de lograr un mayor alcance; se amplié un poco mas el estudio para conocer cual es la
realidad de las empresas en relacion con el CO. El objetivo es verificar si realmente los expertos
conocen las funciones que desarrollan los profesionales en este campo de estudio, y mas aun,
conocer la labor realizada dentro de las empresas para las cuales laboran. Ademas se desea conocer
si CO es una seccion de la entidad, es parte de Recursos Humanos o es atendida por medio de

consultorias.

En esta investigacion se abarcé otro elemento fundamental, el cual consiste en identificar las
barreras que tienen las empresas al gestionar un proceso de cambio, pues, si se determinan las
causas de la resistencia, se puede comenzar a trabajar por éstas y consecuentemente a mejorar la

forma de administrar estar situaciones.

Ante este panorama, se identificaron la falta de comunicacién y la mala administracidon del cambio
como las dos principales causas de resistencia al cambio, situacién que fue examinada para
comprobar su veracidad. Simultdneamente, es palpable como las competencias requeridas por las
organizaciones actuales en los profesionales en CO, son equivalentes a las necesarias para minimizar

el dafio causado por los factores descritos con anterioridad.

1 . , . op .
Termino en latin que significa: “Posterior a”
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HIPOTESIS

Un profesional en comportamiento organizacional debe

humanas y conceptuales, dentro de las cuales se deben destacar:

Técnicas
Liderazgo

Dominio de un segundo idioma
Capacidad de trabajo en equipo
Dominio de conceptos tedricos
Proactividad

Humanas
Motivacion

Habilidades interpersonales
Comunicacion asertiva
Relaciones interculturales
Inteligencia emocional

poseer habilidades técnicas,

Conceptuales
Capacidad de
conflictos
Administracion del cambio
Sintesis de datos
Pensamiento critico
Disefio de estrategias

resolucion de

Para lograr fomentar una cultura de cambio e innovacidn dentro de una (s) organizaciones.

Algunas de las interpretaciones brindadas por los autores en relacién con algunas de las

competencias mencionadas anteriormente son:

e Liderazgo:

es un proceso de mover a la gente sin medios coercitivos (Varela, 2008), sin

embargo, de acuerdo con Robbins la confianza es parte indispensable para un buen liderazgo

ya que es la “esperanza positiva de que otra persona no se conducird de forma oportunista”

(Robbins, 2005). Igualmente, se considera una “habilidad de influir positivamente en la gente

y en los sistemas bajo la autoridad de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr

resultados importantes”. (Evans & Lindsay, 2008).

e Motivacion: “Impulso interno que experimenta una persona para emprender libremente una

accion determinada” (Werther & Davis, 2000) sin embargo, para alcanzar este efecto debe

de existir un estimulo, Robbins,2005 nos presenta la Teoria de las necesidades de

McClelland:

Necesidad de logro

¢"Impulso por sobresalir

Necesidad de poderh

—

eHacer que otros se

Necesidad de afiliacing

eTener relaciones exitosas y

eTener relaciones sobre un
conjunto de normas

eluchar por tener exito"

o=

conduzcan como no lo
habria hecho de otro modo

L

cercanas

—
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La motivacion son “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del

esfuerzo por conseguir una meta “(Robbins, 2005).

e Capacidad de resolucion de conflictos: cuando se presenta una situacidon de conflicto el
profesional en comportamiento organizacional debe saber hacia dénde guiar esta situacion
teniendo un papel de mediador. No sin antes conocer los conceptos fundamentales que

implica esta area, dentro de los cuales se encuentran:

La historia: Eventos anteriores que son relevantes para comprender como llego a darse la situacion
El contexto: Son elementos externos, o sea, no se encuentren bajo la influencia directa de los actores.

Los actores: Todos aquellos que inciden sobre la situacion, o que se ven afectados ya sea de forma positiva o
negativa por ella.

Posicion: Es lo que un actor dice que quiere que suceda

Intereses: Motivan a las partes a tener sus posiciones, expresan por qué las parten quieren lo que piden

Problema: situacion principal que estd siendo abordada.

(Guillen & Paniagua, 2006)

e Trabajo en equipo: Se conforma por un conjunto de sujetos quienes forman parte de un
equipo de trabajo, cuyo objetivo consiste en que los “esfuerzos individuales dan por
resultado un desempefio que es mayor que la suma de los aportes de cada uno” (Robbins,

2005).

e Proactividad: Es caracteristica de la persona la cual “no consiste Unicamente en tener
flexibilidad y adaptabilidad hacia un futuro incierto sino que es preciso tomar la iniciativa

para mejorar un negocio” (Pellarés, 2007).
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PROBLEMA

¢Cuales son las competencias que requiere un profesional en Comportamiento Organizacional

para fomentar en la poblacion de las organizaciones una cultura de cambio e innovacién?

OBIETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Establecer las competencias que requiere un profesional en Comportamiento Organizacional

para fomentar en la poblacion de las organizaciones una cultura de cambio e innovacién.

OBIETIVOS ESPECIFICOS
1. Probar si los administradores, psicélogos y jefes de recursos humanos; de empresas que

pertenecen a un mercado globalizado, conocen las funciones que realizan los profesionales
en Comportamiento Organizacional.

2. ldentificar las competencias técnicas, humanas y conceptuales que requieren las
organizaciones en los profesionales en Comportamiento Organizacional.

3. Definir el principal motivo por el cual las organizaciones poseen una cultura resistencia al

cambio.

MARCO TEORICO
Competencias ha sido un término que ha generado auge entre los autores y las formas de

administrar modernas, por lo tanto, es necesario estar conscientes de que cada quien es duefio de su
propia verdad, por lo tanto, se debe tomar como referencia a diversos autores para llegar a nuestra
propia conclusién sobre este tipo de gestién al que tanto apuestan las empresas en la actualidad.
Mauricio Reyes en su exposicidon sobre “Gestion de Recursos Humanos por Competencias Laborales”
definié las competencias como “piezas de un rompecabezas que forman un lenguaje comun acerca

del éxito” (Reyes, 2010), sin embargo realiza una observacién relevante al mencionar que estas “no

pueden ser observadas directamente — sélo puede ser inferida por el comportamiento” (Reyes, 2010).

Otros autores dicen que consiste como una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada (Vargas, 2004), no obstante, esta
definicidn solo se enfoca en la capacidad aplicada a una actividad, un término relevante es que la
competencia a nivel laboral es “dindmica, que imprime énfasis y valor a la capacidad humana para
innovar, para enfrentar el cambio y gestionarlo, anticipdndose y prepardndose para él, en vez de
convertirse en victima pasiva y arrasada por transformaciones sin control” (Ducci, 1996). Asimismo,

segln Vargas (2004) Guy Le Boterf (1998) en su investigacion sobre La ingenieria de las
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competencias, las define como “una construccién, a partir de una combinacion de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente(relaciones,
documentos, informaciones y otros) que nos movilizan para lograr un desempefio”, (Vargas, 2004).
Por lo tanto, las competencias se conforman por un conjunto de habilidades técnicas, humanas y

conceptuales que posee un individuo para llevar a cabo actividades de manera eficiente y eficaz.

Estas habilidades, segin Robbins, 2005, fueron identificadas por Robert Katz como las
fundamentales que deben tener los administradores para alcanzar sus metas. Las habilidades
técnicas se conocen como la “capacidad de aplicar los conocimientos especializados o experiencia”
(Robbins, 2005) en la ejecucion diaria de labores, las habilidades humanas estan comprendidas por la
“capacidad de trabajar con otras personas, comprenderlas, motivarlas, tanto en lo individual como en
grupo” (Robbins, 2005) estas son indispensables para lograr una buena comunicacién, generar
confianza entre los colaboradores, resolver conflictos, entre muchas otras situaciones que se puedan
presentar cuando se trabaja con talento humano. Las habilidades conceptuales son la “facultad
mental para analizar y diagnosticar situaciones complicadas “(Robbins, 2005). En este sentido, es
importante que los profesionales posean una combinacién de estas competencias para lograr tener

éxito en su ambito laboral.

Un profesional en Comportamiento Organizacional debe trasmitir a la poblacion de la empresa
la diferencia de tres elementos basicos indispensables, estos son: Comportamiento organizacional
que se dedica a “investigar el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta
dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficacia
dentro de las organizaciones” (Robbins, 2005). El Clima Organizacional el cual es “el resultado de la
interaccion entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones” (Salazar, Guerrero,
Machado, & Andalia, 2009) y la Cultura Organizacional la cual se compone por un “patrén general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion” (Salazar,
Guerrero, Machado, & Andalia, 2009), asimismo, se interpreta como un “sistema de significados

compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen de otra”. (Robbins, 2005).

Igualmente, para que una empresa logre mantenerse dentro del mercado, debe ir de la mano
con la globalizacién, por lo tanto la disposicion al cambio es fundamental para asegurar su
supervivencia. Sin embargo, el cambio siempre genera algin tipo de resistencia tanto individual
como a nivel organizacional, el cambio debe ser un proceso bien estructurado y debe manejarse con
total cautela, Evans & Lindsay (2008), indican que cuando se busca un cambio cultural, los directivos

impacientemente imitan a organizaciones exitosas, sin embargo, “en la mayoria de los casos este
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enfoque estd destinado al fracaso” (Evans & Lindsay, 2008) aunque, el fracaso no se debe al tomar de

referencia a otra organizacion, sino al realizar un cambio brusco en la cultura.

Por lo tanto, es importante tener agentes de cambio en la institucion, estos son “personas que
fungen como catalizadoras y asumen la responsabilidad de manejar las actividades de cambio”
(Robbins, 2005) por lo tanto, este proceso tendra mayor aceptacion por parte del talento humano y

por consiguiente, la organizacién se mantendra en pie dentro del mercado.

Al tenor de lo expuesto, para ser agentes de cambio es condicién sine qua non’ tener nocidn de
cambio, o sea, “buscar nuevas formas adecuadas y creativas para solucionar problemas y
limitaciones, para identificar oportunidades, para atender necesidades y deseos, en otros términos,
para innovar” (Varela, 2008), ya que, la innovacidn es “una herramienta necesaria para el desarrollo
a nivel empresarial” (Noguera, 2005). Segliin Noguera (2005), el consultor en estrategia e innovacién,
Guillermo Veldsquez opina que: “Es importante ser innovador para tener éxito en los mercados
internacionales y locales también, pero esto estad ligado a un crecimiento de conocimientos aplicados

a las empresas”.

Por lo tanto, es la globalizacion y el constante crecimiento de los mercados lo que obliga a las
organizaciones a contar con talento humano con la capacidad realizar cambios y ser innovadoras,
pero aun mas importante, contar con talento humano con la capacidad de tener disposicién para

aceptar u ejecutar estos cambios que afectan el clima, cultura y comportamiento de la entidad.

METODOLOGIA

TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion utilizada para éste proyecto, es la investigacion descriptiva. Esta

investigacion se refiere a un conjunto de métodos y procedimientos que describen a determinadas
variables de interés para obtener los resultados. Este tipo de estudio ayuda a determinar las

preguntas basicas para cada variable, contestando: quién, cémo, qué y cuando.

2 . , . ope e .
Termino en latin que significa “condicion sin la cual no”
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MODELO DE COMPETENCIAS

Al finalizar la revision bibliografica, se llegé a la conclusidon de que el modelo ideal para el
desarrollo de la investigacidn es el propuesto por Robert Katz, segin Robbins (2005), en el cual se
clasifican las competencias en tres grupos: técnicas, humanas y conceptuales. Por consiguiente, el
estudio se llevd a cabo enfocandose en estas tres competencias y en las habilidades que conforman

cada grupo.

POBLACION
La poblacién meta para la investigacion, se conforma por un conjunto de profesionales en

Comportamiento Organizacional, personal del drea de Recursos Humanos o Gestion del Talento,
representantes legales (de organizaciones) y profesionales en Psicologia, quienes forman parte de
empresas que se encuentran en un mercado globalizado y estan conscientes de las competencias
que requiere un profesional en Comportamiento Organizacional para generar una cultura de cambio

en innovacion en las entidades.

HERRAMIENTA, MUESTRA Y FUENTES DE INFORMACION
La principal herramienta que se utilizé fue el Cuestionario, el cual se realizé de forma virtual a

una muestra intencional de por lo menos 50 sujetos, quienes, conforman la fuente primaria de
informacidn para desarrollar la investigacion. Igualmente, esta herramienta se complementa con
observacién y apoyo bibliografico, donde se tomdé como referencia libros, revistas, investigaciones
recientes, tesis, articulos referentes al tema y la internet, por lo tanto, estas son las fuentes

secundarias de informacion.

El cuestionario, se encuentra compuesto diez preguntas y a su vez se divide en tres partes, las

cuales facilitan la consecucion de los objetivos, estas son:

1. Parte A. Comportamiento Organizacional: Esta seccion de la encuesta tiene como objetivo
determinar si en el mercado actual los profesionales en administracién, psicologia, recursos
humanos e inclusive en Comportamiento Organizacional, conocen las funciones que llevan a
cabo los profesionales en este ambito. Ademas, conocer si en las entidades que pertenecen a
un mercado globalizado tienen dentro de sus organizaciones personal encargado de
identificar los principales factores que influyen en el clima, la cultura y el comportamiento

dentro de la empresa.
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2.

Parte B. Competencias profesionales: En esta parte, se trata de identificar las competencias
qgue deben poseer los profesionales en Comportamiento Organizacional para fomentar una
cultura de cambio en las organizaciones. De esta seccidon es donde salen las respuestas que
fundamentan el proyecto, igualmente, si se prueba o no la hipdtesis, por consiguiente, es la
parte mds importante ya que es en esta parte donde se determinan las competencias que

buscan las empresas en los profesionales.

Consiste solamente de tres preguntas, cada pregunta corresponde a un grupo de
competencias, por lo tanto, se les presenta una lista de habilidades y se le solicita a la
poblacion encuestada que elija sélo cinco de las habilidades que considera son las mas

importantes.

Parte C. Cultura, cambio e innovacién: El propdsito de esta seccién es determinar cuadl o
cuales son los principales obstaculos que tienen las organizaciones para implementar
cambios e innovar constantemente, o bien, las causas mas frecuentes por las que un proceso

de cambio no resulta exitoso.

Ademds, se hace una verificacion de los resultados obtenidos, esto consiste en comprobar que

las respuestas de algunas preguntas coincidan con los resultados de otras y con las habilidades que

requieren las organizaciones en el perfil de un profesional en Comportamiento Organizacional.

Al realizar la verificacion, se refuerzan los resultados obtenidos y se puede realizar un analisis

mas profundo, ya que, no sélo se encontrarian en una parte sino que coincidiria en varias. Por lo

tanto, es de mejor apreciacién la relacion existente entre la cultura organizacional, las competencias

y el cambio e innovacién.
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ANALISIS DE RESULTADOS

PARTE A. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

1. ¢Sabe usted cuales son las funciones que desempefia un profesional en Comportamiento

Organizacional?

llustracion 3 Conoce las funciones que desempeiia un profesional en Comportamiento Organizacional

Conoce las funciones que desempena un profesional en
Comportamiento Organizacional

No

Si

o 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente: Elaboracidn propia
Andlisis:

Cuando se le consulté a la poblacion si sabia cudles son las funciones que desempefia un

profesional en Comportamiento Organizacional, sélo el 71% de esta respondié de manera afirmativa.

Por lo tanto, a pesar de que la poblacidn son profesionales quienes de alguna forma deben estar

familiarizados con este ambito de estudio, un 29% reconoce no saber cuales son las tareas que

desempeiian los expertos en este tema.

2. ¢Posee su empresa un profesional dedicado a investigar las tendencias que afectan el clima, la

cultura y el comportamiento de la organizacion?

Si, existe una seccion dedicada exclusivamente a este tipo de investigacion.

Si, s0lo que es parte de la gestion que realiza el departamento de Recursos Humanos (o similar).

No, pero se contrata a una empresa para que lleve a cabo una consultoria cuando la gerencia lo considere necesario.
No se ha realizado ninguna investigacion al respecto

No sé

Otro
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llustracion 4 Tienen las empresas profesiones investigando el clima, cultura y comportamiento

Tienen en las empresas profesionales investigando las tendencias que afectan el clima, la
cultura y el comportamiento

Otro

No se 11%

Mo se ha realizado ninguna investigacion al respecto 39%

No, pero se contrata a una empresa para que lleve a cabo una
consultoria cuando la gerencia lo considere necesario.

Si, s0lo que es parte de |a gestion que realiza el departamento de
Recursos Humanos (o similar).

7%

Si, existe una seccion dedicada exclusivamente a este tipo de
investigacion.

[=]
w
=
[=]
-
w

20 25

Fuente: Elaboracién propia

Analisis:

A pesar de que en la respuesta de la pregunta N2 1 un 71% dice conocer las funciones que
realiza un profesional en Comportamiento Organizacional, un 39% (el cual corresponde a 22 sujetos)
asegura que en la empresa para la cual labora no se ha realizado ninguna investigacién relacionada
con el clima, la cultura y el comportamiento. Asimismo, sélo un 11% afirma que en sus empresas si

existe una seccién dedicada a realizar este tipo de investigaciones.

Afortunadamente, los estudios de clima, cultura y comportamiento son funciones que se le
han asignado al departamento de Recursos Humanos (o similar), el cual corresponde a un 26%, por lo
tanto, no es un tema que se ha tenido en el olvido. Por consiguiente, un 37% corresponde a las

organizaciones que han hecho estos estudios abarcando este tépico desde el interior.

Un 7% de las organizaciones optd por contratar a un ente externo para llevar a cabo una
consultoria sobre esta materia, siempre y cuando la administracion lo decidiera asi; y un 5% indicd no
requerir de un profesional para desarrollar estas funciones. Unicamente el 11% de la poblacién

desconoce si en sus instituciones se realizan estas tareas.
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PARTE B. COMPETENCIAS PROFESIONALES
3. Competencias técnicas que busca en un profesional en Comportamiento Organizacional para

fomentar la organizacién una cultura de cambio e innovacion.

(Respuestas de opcion miiltiple)

Conocimiento de la industria 35 63
Métodos investigativos 22 39
Dominio segundo idioma 10 18
Dominio de conceptos tedricos 12 21
Innovacion de procesos 46 82
Uso de nuevas metodologias 35 63
Liderazgo 48 86
Trabajo en equipo 48 86
Otro 3 5

*Capacidad analitica

*Capacidad crear e implementar decisiones en la empresa
llustracion 5 Competencias técnicas de un profesional en CO

Competencias técnicas de un profesional en CO para
fomentar una cultura de cambio e innovacién

Otro

Trabajo en equipo

Liderazgo

Uso de nuevas metodologias
Innovacion de procesos
Dominio de conceptos Ledricos

Dominio segundo idioma

Métodos investigativos

Conocimientode la industria

Q
=
o

20 30 40 S0 60

Fuente: Elaboracidn propia

Analisis:

De acuerdo con el modelo de competencias planteado, las cinco competencias técnicas que
buscan las empresas actuales en los profesionales en Comportamiento Organizacional para fomentar
una cultura de cambio son: trabajo en equipo, liderazgo; innovacién de procesos, uso de nuevas
metodologias (en su area de estudio) y conocimiento de la industria de la que se desempeiia la
empresa; competencias por encima de: dominio de un segundo idioma e inclusive del dominio de

conceptos tedricos.
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4. Competencias humanas que busca en un profesional en Comportamiento Organizacional para

fomentar la organizacién una cultura de cambio e innovacion

(Respuestas de opcion multiple)

Motivacién al personal 45 80
Habilidades interpersonales 40 71
Habilidades interculturales 15 27
Comunicacion asertiva 45 80
Empatia 32 57
Confidencialidad 24 43
Compromiso 40 71
Honestidad 28 50
Otra 0] 0

llustracion 6 Competencias humanas de un profesional en CO

Competencias humanas de un profesional en CO para
fomentar una cultura de cambio e innovacion

Otra | 0%

Honestidad | 50% |

Compromiso

confidenciatidad |
I

Empatia

Comunicacion asertiva

Habilidades interculturales

Habiidades interpersonales | E————————————

Motivacion al personal

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Fuente: Elaboracidn propia
Andlisis:

Las organizaciones para fomentar una cultura de cambio, buscan profesionales en
comportamiento organizacional con competencias humanas, dentro de las cuales se destacan las
siguientes cinco competencias: Comunicacién asertiva, motivacion al personal, compromiso,
habilidades interpersonales, o sea, para relacionarse con los demas y empatia, donde se demuestre

su facilidad para laborar con talento humano.

Seguido de las competencias mencionadas con anterioridad se encuentran: Honestidad,
confidencialidad y habilidades interculturales, sin embargo, habilidades interculturales a pesar de ser
la que obtuvo el porcentaje mas bajo es indispensable para desempefarse en una empresa que

pertenece a un mercado globalizado.
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5. Competencias conceptuales que busca en un profesional en Comportamiento Organizacional
para fomentar la organizacién una cultura de cambio e innovacién

(Respuestas de opcion multiple)

Pensamiento critico 41 73
Capacidad de resolucién de conflictos 44 79
Disefo de estrategias 36 64
Toma de decisiones 44 79
Administracion del cambio 35 63
Gestidn de la innovacion 34 61
Sintesis de datos 13 23
Otro 1 2

*Sentido comun

llustracion 7 Competencias conceptuales de un profesional en CO

Competencias conceptuales de un profesional en CO
para fomentar una cultura de cambio e innovacioén

Otro 2%

Sintesis de datos

Gestion de la innovacion

Administracion del cambio

Toma de decisiones

Diseno de estrategias

Capacidad de resolucion de conflictos

Pensamiento critico

Fuente: Elaboracidn propia
Andlisis:

Las cinco habilidades conceptuales que identifican los expertos como las mas importantes son:
Habilidad en la toma de decisiones, capacidad de resolucién de conflictos, pensamiento critico y
disefio de estrategias, la cual se encuentra seguida por administracion del cambio y gestién de la

innovacion por diferencias entre 1% y 2% entre cada una de estas.

La administracién el cambio y la gestidn de la innovacidon son necesarias para fomentar una
cultura de cambio en las organizaciones, sin embargo, los resultados se inclinan por competencias
que forman parte de estas dos habilidades. El sentido comun es una competencia que no se

encuentra en las opciones, pero, el 2% de la poblacion lo considera necesario.
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PARTE C. CULTURA, CAMBIO E INNOVACION
6. ¢Por qué considera usted que fracasan las iniciativas de cambio en algunas organizaciones?

Mala administracion del proceso

Resistencia por parte de la poblacion de la organizacién 13 23
Falta de comunicacién entre la administracién y sus colaboradores 19 34
Poca experiencia de la organizacion en procesos de cambio 4 7
El estilo gerencial 1 2
Omitida

llustracion 8 é¢Por qué fracasan las iniciativas de cambio en las organizaciones?

éPor qué fracasan las iniciativas de cambio en algunas
organizaciones?

Omitida

El estilo gerencial

Poca experiencia de la organizacion en procesos de
cambio

Falta de comunicacion entre la administracion y sus
colaboradores

Resistencia por parte de la poblacion de la organizacion

Mala administracion del proceso

Fuente: Elaboracidn propia
Andlisis:

Dentro de los principales motivos que presentan los autores en relacién con la resistencia al
cambio, los encuestados que viven la realidad empresarial identifican como las principales causas de
este por: la falta de comunicacion entre la administracion y sus colaboradores, una mala

administracién del proceso y resistencia por parte de la poblacién de la organizacién.

En las respuestas de la pregunta N2 5 la administracion del cambio es una de las ultimas
competencias que seifalan como indispensables, sin embargo, en esta pregunta podemos ver que un
29% de la poblacién considera la mala administracion del proceso como la segunda causa de

resistencia al cambio.

Ademads, otros de los encuestados le atribuyen la resistencia no solo a la cultura
organizacional, sino como parte de la cultura de Costa Rica, y por miedo a salir de la zona de confort
en la cual se encuentran los colaboradores, igualmente, por la falta de seguimiento en el proceso

cada vez que se decide llevarlo a cabo.



28-0010 Seminario de Graduacién de Comportamiento Organizacional

ULACIT

7. Una empresa que pertenece a un mercado globalizado, posee una cultura que se adapta
facilmente a los cambios que demanda el entorno.

Totalmente en desacuerdo 3
En desacuerdo 9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11
De acuerdo 26
Totalmente de acuerdo 6
Omitida 1

llustracion 9 Una empresa que pertenece a un mercado globalizado se adapta facilmente a los cambios

Una empresa que pertenece a un mercado globalizado,
posee una cultura que se adapta facilmente a los
cambios que demanda el entorno.

‘

Fuente: Elaboracidn propia
Analisis:

U Totalmente en desacuerdo

u En desacuerdo

U Nide acuerdo ni en desacuerdo
© De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Segun los datos obtenidos, la mayoria de la poblacion encuestada coincide en que las
empresas que pertenecen a un mercado globalizado se han empefiado en realizar una ardua labor en
fomentar una cultura de cambio, ya que conocen las fuerzas de cambio de la organizacién, por lo
tanto, los colaboradores no temen innovar y toman riesgos con el fin de ser una empresa mas eficaz
dentro del ambiente dindmico en el cual se encuentran ya que superan la resistencia y facilitan que

se pongan practica las ideas innovadoras y los cambios necesarios.

Asimismo, han desarrollado agentes de cambio, quienes se encargan de administrar este
proceso socializando la informacidon y estudiando los factores de interés de la poblacion para
disminuir las expectativas y el estrés que puede Illegar a causar en el personal.
Al tenor de lo expuesto, las organizaciones que se adaptan facilmente los cambios del entorno son
una organizaciones de aprendizaje, con campeones de ideas, agentes de cambio y una cultura con
disposicion al cambio, innovaciéon y tomadora de riesgos, lo que la trasforma en una empresa

competitiva y de la mano con la globalizacion.
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8. Innovar constantemente ayuda para que un proceso de cambio, a gran escala, sea aceptado
facilmente por la organizacion.

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10
De acuerdo 23
Totalmente de acuerdo 13
Omitidas 3

llustracion 10 Innovar constantemente ayuda a que el cambio sea aceptado facilmente
Innovar constantemente ayuda para que un proceso de
cambio, a gran escala, sea aceptado facilmente por la

organizacion.
2%

Fuente: Elaboracion propia
Anilisis:

@ Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

u Nide acuerdo ni en desacuerdo
W De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

& Omitidas

De acuerdo con los datos obtenidos un 41% se encuentra de acuerdo con la premisa anterior y
un 23% esta totalmente de acuerdo, en este sentido, un 64% de la poblacidon confirma que realizar
constantemente procesos de innovacién en ayuda para que el cambio sea aceptado facilmente en la
organizacién, esto se debe a que la organizacién adopta el cambio hasta que este se convierte en una
constante. Debido a que si la innovacién forma parte de cambio en los procesos y vuelta la

estructura de la organizacién mas flexible.
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9. La mala administracion del proceso impide que se tenga una cultura de cambio en las
organizaciones

Totalmente en desacuerdo 2
En desacuerdo 1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 25
Totalmente de acuerdo 24
Omitidas 1

llustracion 11 La mala administracion del proceso impide que se tenga una cultura de cambio

La mala administracion del proceso impide que se tenga
una cultura de cambio en las organizaciones.

2% 2%

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

M Nide acuerdo ni en desacuerdo
H De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

M Omitidas

Fuente: Elaboracidn propia
Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos un 88%; compuesto por un 45% que dice estar de
acuerdo y un 43% totalmente de acuerdo, coincide en que la mala administraciéon del proceso de
cambio es el uno de los motivos por los cuales existen resistencia en las organizaciones. En este

sentido, se confirma el resultado obtenido en la pregunta N2 6.

La carencia de personal especializado en cambio y la poca continuidad que se le da a este, es
motivo para que la resistencia se vuelva parte de la cultura, lo cual, provoca que a pesar de que el
cambio sea poco significativo va a generar asperezas entre la administracién y el recurso humano. Lo
ideal es desarrollar talentos con disposicién al cambio, quienes posean buenas relaciones
interpersonales y sean escuchados por el resto de la poblaciéon organizacional para comenzar a

realizar un cambio.

Ademads, un 2% se encuentra en desacuerdo y un 3% totalmente en desacuerdo con esta
premisa, por lo tanto, consideran que la administracién del cambio no es relevante para formar una

cultura de con disposicidn a este. O que en sus empresas este es un obstdculo ya superado.
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10. La comunicacidn es la clave para asegurar el éxito en un proceso de cambio

Total

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
De acuerdo 14
Totalmente de acuerdo 35
Omitidas 1
Total 56

La comunicacion es la clave para asegurar el éxito en un
proceso de cambio.

2%
o 4% 2w

W Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

W Ni de acuerdo ni en desacuerdo
W De acuerdo

W Totalmente de acuerdo

W Omitidas

Analisis:
La comunicacidn es fundamental para asegurar el éxito en un proceso de cambio, asi es como

lo define la poblacidn estando un 62% totalmente de acuerdo y un 25% de acuerdo con esta premisa,

sumando un 87%.

Este resultado se encuentra ligado y reafirma el analisis de la pregunta N2 6 donde se indica
que es la falta de comunicacién el mayor obstaculo que tienen las organizaciones para implementar

cambios, asimismo, demuestra porque es una de las competencias mas buscadas por las empresas.

Generalmente la cultura tiene esta resistencia al cambio, simplemente porque no se
encuentran informados sobre en qué consiste y la forma en cdmo se veran afectados o favorecidos
con lo “nuevo”. En este sentido, es obligacion de los gerentes informar a la poblacién y de esta forma

los hace sentirse participes de este proceso.

No obstante, un 5% se encuentra totalmente en desacuerdo con dicha afirmacién y un 4% en

desacuerdo.
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CONCLUSIONES

1.

La poblacién meta, son profesionales quienes se encuentran actualizados en materia de
Comportamiento Organizacional, sin embargo; un 29 % de los profesionales desconoce la

funciones especificas que realizan los especialistas en ésta area.

Las organizaciones se han esforzado por darle importancia a los estudios sobre clima, cultura y
comportamiento dentro de ellas, ya sea, creando una seccion exclusiva o integrandola como
parte de la gestion de recursos humanos. No obstante, en la mayoria de las entidades, aln no se

han desarrollado investigaciones al respecto.

Para fomentar una cultura de cambio e innovacién, las organizaciones buscan las siguientes

competencias en los profesionales en Comportamiento Organizacional:

llustracion 13 Competencias de un Profesional en CO

Fuente: Elaboracidon propia

La comunicacion es un elemento clave para que todo dentro de la empresa funcione,
especialmente, cuando se realizan cambios los cuales afectaran a la poblacion. Y este es el
principal motivo por el cual las personas se resisten al cambio, ya que no se encuentran

informadas ni identificadas con la empresa.

Las organizaciones que pertenecen a mercados globalizados, tienen mayor disposicién al

cambio, esto debido a que es parte de la cultura y la misma entidad se encarga de realizar
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procesos cambio e innovacidon constantemente ya que el mercado se lo exige y asegura su

supervivencia.

6. Algunas organizaciones aun carecen de habilidades administrativas en materia de cambio, en
[P

este sentido, desconocen el proceso completo y si logran realizarlo con “éxito” no le dan el

seguimiento correspondiente, por lo tanto, se deshace el avance que te tuvo.

RECOMENDACIONES

1. Investigar a fondo sobre el impacto que tiene la cultura cuando la administracion decide llevar a
cabo un proceso de cambio sin comunicar; y a la vez determinar cual es la conducta que

adoptan los individuos cuando se sienten amenazados.

2. Establecer cuales son los canales de comunicaciéon que utilizan las organizaciones, para lograr
valorar la efectividad de estos y verificar si el mensaje se transmite de forma clara y precisa. Esto
con el fin de suprimir los obstaculos que se presentan tanto en la comunicacién ascendente

como descendente.

3. Identificar los agentes de cambio de las organizaciones, y determinar si la labor que han
realizado se ha encontrado alineada a los objetivos establecidos, igualmente, verificar si la

poblacién se siente identificada.

4. Comprobar si las competencias que buscan las organizaciones en los profesionales en
Comportamiento Organizacional, son equivalentes a las que posee el talento humano encargado

de esta area dentro de cada empresa.



28-0010 Seminario de Graduacién de Comportamiento Organizacional

ULACIT

BIBLIOGRAFIA

Ducci, M. A. (23-05 de Mayo de 1996). £/ enfoque de competencia laboral en la perspectiva
internacional. Recuperado el 25 de Mayo de 2011, de OIT/CINTERFOR/CONOCER:
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/publ/competen/pdf/me
xcl.pdf

Evans, J., & Lindsay, W. (2008). Administracion y Control de la Calidad. México: CENGAGE Learning.
Gairin, J. (2000). Cambio de cultura y Organizaciones que aprenden. Educar(27), 31-85.

Guillen, S., & Paniagua, F. (2006). Colaboracién y Negociacién del Comanejo. Guia para el manejo

colaborativo de dreas protegidas.
Kotter, J., & Cohen, D. (s.f.). El corazon del cambio.

Noguera, Y. (07 de Febrero de 2005). Innovacion Empresarial. Recuperado el 15 de Junio de 2011, de

El Financiero: http://www.elfinancierocr.com/accesolibre/2005/febrero/innovacion.pdf

Ortiz, A., & Rivero, G. (2007). Desmitificando la Teoria del Cambio. Recuperado el 21 de Mayo de
2011, de Root Change:

http://www.rootchange.org/about_us/resources/DemistificandolaTeoriadeCambio.pdf

Pellarés, M. (2007). Proactividad y exito profesional. Recuperado el 17 de Junio de 2011, de Area de

Recursos Humanos: http://www.arearh.com/coaching/proactividad.htm

Reyes, M. (28,29,30 de Setiembre de 2010). /V Congreso Internacional Universitario: El Management
del Futuro: Innovacion en Gestion. (OIT/CINTERFOR, Intérprete) Ministerio de Defensa
(Pentagonito) IV Congreso Internacional Universitario: El Management del Futuro:

Innovacion en Gestién, San Borja, Lima, Perd.
Robbins, S. (2005). Comportamiento Organizacional. Mexico: Pearson Educacion / Prentice Hall.

Salazar, J., Guerrero, J., Machado, Y., & Andalia, R. (2009). Clima y cultura organizacional: dos
componentes esenciales en la productividad laboral. Recuperado el 26 de junio de 2010, de
ACIMED:
http://web.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=4&hid=8&sid=c820a07f-92b9-
4e28-a1d0-1a22cbh2e5785%40sessionmgrl2



28-0010 Seminario de Graduacién de Comportamiento Organizacional

ULACIT

Varela, R. (2008). Innovacion empresarial Arte y Ciencia en la Creacion de Empresas. Bogota:

Editoroal Pearson Educacion.

Vargas, F. (2004). 40 Preguntas sobre competencia laboral. Recuperado el 21 de Mayo de 2011, de
OIT/CINTERFOR:

http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/publ/papel/13/index.ht
m

Werther, W., & Davis, K. (2000). Administracion de Personal y Recursos Humanos. Mexico: McGraw
Hill.



28-0010 Seminario de Graduacién de Comportamiento Organizacional

ULACIT

Anexo 1. E
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é¢Necesitas un cambio?
Introduccidn:

La presente encuesta tiene como objetivo determinar las competencias que debe poseer un
profesional en Comportamiento Organizacional para fomentar una cultura de cambio e innovacién
en las organizaciones; y es parte de una investigacidon para optar por el grado de Licenciatura en
Comportamiento Organizacional en la Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia (ULACIT);
por lo tanto, los datos obtenidos seran utilizados Unicamente con fines académicos. En este sentido,
se garantiza confidencialidad con el uso de los mismos.

Instrucciones:

Responda de manera clara y objetiva la informacién que se le solicita en cada uno de uno de los
items, si posee alguna consulta al respecto, puede comunicarse con la encargada de la encuesta,
Bach. lleana Elizondo Jiménez, al correo electronico:

Parte A. Comportamiento Organizacional

1. ¢Sabe usted que es Comportamiento Organizacional y la funcidn que desempeiian los
profesionales de este campo de estudio?

EjSi

EjNo

2. ¢{Posee su empresa un profesional dedicado a investigar las tendencias que afectan el clima, la
cultura y el comportamiento de la organizacion?

C

Si, existe una seccién dedicada exclusivamente a este tipo de investigacion.

C

Si, sélo que es parte de la gestidn que realiza el departamento de Recursos Humanos (o similar).

e

considere necesario.

No, pero se contrata a una empresa para que lleve a cabo una consultoria cuando la gerencia lo

C

No se ha realizado ninguna investigacién al respecto

e

Otro (especifique)
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Parte B. Competencias Profesionales

Competencias técnicas

Seleccione las cinco competencias que considere mas importantes y enumérelas con un valorde 1 a
5, siendo 1 la de mayor importanciay 5 la de menor importancia

3. Competencias TECNICAS que busca en un profesional en Comportamiento Organizacional para
fomentar la organizacién una cultura de cambio e innovacién

1 2 3 4 5

Conocimiento de la industria i e O i i
Métodos investigativos i cr - -
Dominio segundo idioma i - - - -
Dominio de conceptos tedricos i . . " r“
Innovacion de procesos i . . . -
Uso de nuevas metodologias i . i i
Liderazgo e E E E C

Trabajo en equipo i C & i i

Competencias humanas

Seleccione las cinco competencias que considere mas importantes y enumérelas con un valorde 1 a
5, siendo 1 la de mayor importancia y 5 la de menor importancia.

4. Competencias HUMANAS que busca en un profesional en Comportamiento Organizacional para
fomentar la organizacién una cultura de cambio e innovacién
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Motivacion al personal i i | S i
Habilidades interpersonales i - cr -
Habilidades interculturales i f“ cor -

Comunicacién asertiva i . coor .

Empatia i - A .
Confidencialidad O - - e .
Compromiso i - - - -
Honestidad i . coor .

Competencias conceptuales

Seleccione las cinco competencias que considere mas importantes y enumeérelas con un valorde 1 a
5, siendo 1 la de mayor importancia y 5 la de menor importancia.

5. Competencias CONCEPTUALES que busca en un profesional en Comportamiento Organizacional
para fomentar la organizacion una cultura de cambio e innovacién

1 2 3 4 5

Pensamiento critico i - e . 0

Capacidad de resolucién de conflictos i i i i i



28-0010 Seminario de Graduacién de Comportamiento Organizacional

ULACIT

1 2 3 4 5

Disefio de estrategias i 0 i [ C
Toma de decisiones [ e - I -
Administracion del cambio i 's 'S IS -
Gestién de la innovacién 0 s . -~
Sintesis de datos i - - - -

Parte C. Cultura, cambio, innovacion
Indique que tan de acuerdo se encuentra usted con la siguiente premisa.

6. Una empresa que pertenece a un mercado globalizado, posee una cultura que se adapta
facilmente a los cambios que demanda el entorno.

. Totalmente en desacuerdo

. En desacuerdo

C Ni de acuerdo ni en desacuerdo
E De acuerdo

e

Totalmente de acuerdo

7. El estilo gerencial de su empresa se caracteriza por tener disposicion al cambio.

e

Totalmente en desacuerdo

C

En desacuerdo

C

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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C

De acuerdo

C

Totalmente de acuerdo

8. Innovar constantemente ayuda para que un proceso de cambio, a gran escala, sea aceptado
facilmente por la organizacion

C Totalmente en desacuerdo

C En desacuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
E De acuerdo

e

Totalmente de acuerdo

9. La mala administracién del proceso impide que se tenga una cultura de cambio en las organizaciones.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O 0O 0O 0O 0o

Totalmente de acuerdo

10. La comunicacion es la clave para asegurar el éxito en un proceso de cambio

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

0o 0O 0o o o

Totalmente de acuerdo
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Anexo 2. Banner
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UL ACIT Disposicion al cambio e inn
soen i llave del éxito en las manos
Comportamiento |

Objetivo General
Establecer las competencias que requiere un pro
mentar en la poblacion de las organizaciones una

Resultados Obtenidos.

Competencias.

{Por qué fracasan las iniciativas de cambio en algunas
organizaciones?

El estilo gerencial l 2‘."'-
Poca experiencia de la organizacion en
procesos de cambio
Falta de comumnicacion entre la
administracidn y sus colaboradores
Resistencia por parte de la poblacion de
la organizacion

Mala administracian del proceso

La mala administracion del proceso impide La comunicacion es la clave para asegurar el éxito en un
que se tenga una cultura de cambio en las proceso de cambio.
organizaciones,
2% 3% 2‘:‘-5% - T 62% 2% 5% 4% P @ Totalmente en desacuerdn

@ En desacuerdo

@ En desacuerds

N de acuerdo ni en @ Ni de acuerdo ni en
desaruerdn desacuerdo

@ e acucrdo # De acuerdo

@ Totalmentc de acucrdo # Toul i

@ Ormiticdas

*Las *Investigar a fonda sobre el impacto que tiene la cultura cuando la

en Cs ional son: administracion decide llevar a cabo un proceso de cambio sin co-

MTmbmmmmmmam municar, y 4 la vez determinar cual es conducta que adoptan los in-

Humanas: Comunicacion asertiva, motivacion al personal, compro- dividuos cuando se sienten amenazados.

misg.

€ ilidad en la toma de i pacidad de “Establecer cuales son los canales de comunicacion que utilizan las

m«mwmn organizaciones, para lograr valorar la efectividad de estos y verificar
si el mensaje se transmite de forma clara y precisa, esto con el fin

*La comunicacion es un elemento clave para que todo dentro de la ﬁwhmwﬂmmmhm

funcione, especial cuando se realizan cambios los cacion ascend

cuakimnnahmblxbnflmsupmwmwﬂ

cual las personas se resisten al cambio, ya gue no se encuentran in- *Comprobar si las comg qutbusmhu-wﬁudomsen

formadas ni identificadas con la empresa. les en C son equiva-
mah:mmdmmwﬁmm

izaciones aun de habilidad i i dentro de cada empresa.

mmmﬁt*wﬁhmmmmdwm

y si logran realizarlo con “éxito” no le dan el sequimiento

5.(2005). Comp Org Mexico: Pear-
son Educacion
Vargas, F. (2004). 40 Prequntas sobre competencia laboral.
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