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RESUMEN

El manejo del cambio es muy importante dentro de la (PYMES), por ser una
parte fundamental los cambios son asumidos por personas preparadas que
contribuyen la clave y la base de las empresas, por eso es necesario trasmitirles la
misién, la visibn y objetivos de dicha organizacion para que hayan buenos
resultados dentro de ella; y asi lograr que el cambio sea factible tanto para las
Pequefias y Medianas Empresas como para todos los que laboran en ella. Es por
eso que las pymes se estan enfrentando a cambios importantes, originados por las
condiciones tanto internas como externas, como la competencia mas aguda, y la
globalizacién de la economia. En este sentido la competitividad se ha convertido en
una exigencia para sobrevivir y un requisito para obtener buenos resultados.
También se plantean objetivos como son Identificar los cambios y aspectos que
afectan las pymes, describir la capacidad que tiene las pymes para desarrollar
estrategias de competitividad para afrontar los cambios, y explicar la influencia en la
competitividad de las pymes en el manejo del cambio. Esta investigacion es de tipo
documental, porque se refiere a la obtencion y analisis de datos que vienen de
fuentes documentales, por cuanto esto estd basado en analisis critico e
interpretacion de datos, por lo tanto dicha investigacién nos permitié conocer que en
Venezuela hay mas de 3000 (PYMES) y 93.878 personas empleadas en 1998, sin
embargo en el afio 2005 hubo una disminucion de 49.418 personas empleadas, es
por eso que el Instituto Nacional Estadistico sefiala que el 47% es de empleos
directos. En tal sentido se concluyo que Las pymes tienen que tener la capacidad de
desarrollar estrategias tales como: prevenir conflictos, cuando provocarlos, como
evitarlos, como construir alianzas, para que al momento de enfrentar los cambios
sea de manera pasiva sin tener conflicto dentro de la empresa.

Palabras claves: cambio, competitividad, PYMES, empleados.



INTRODUCCION

Las pequeiias y medianas empresas (PYMES) son el motor de la
economia en la gran mayoria de los paises del mundo. Sin embargo, son las
grandes empresas las que reciben el mayor reconocimiento, ya que manejan
las marcas famosas, las campafas de mercado, publicidad y acaparan la
mayor parte de los medios de comunicaciéon. El mundo empresarial tiene una
gran deuda de reconocimiento o millones de empresarios (PYMES),
verdaderos campeones ocultos y héroes de los negocios que contra todo
pronostico hacen sobrevivir y crecer su empresa para construir una sociedad

y un futuro mejor.

Las PYMES tienen necesidades particulares, unicas, diferentes
adaptadas y ejecutadas antes de implantarlas adecuadamente en las
empresas pequefas y medianas, escasez de recursos, la liquidez, la falta de
competitividad, Razones por las cuales todos los afios, un importante
porcentaje de PYMES terminan cerrando sus puertas al publico. El hecho de
no encontrar los caminos de la competitividad y la propiedad empresarial
lleva a la muerte a miles de empresas en estos paises, dejando como
consecuencia niveles cada ves mas altos de desempleos, deudas vy
depresion econdémica entre sus emprendedores, y un nivel mas bajo de
calidad de vida para toda las relaciones con el proyecto empresarial que ha

fracasado.

La competitividad de las PYMES, es un tema que es de suma
importancia porque este ayudara o permitira conocer como se pueden
adaptar a los cambios que surjan en Venezuela, y dentro de las (PYMES)

econémicamente, sin que haya inconvenientes entre los trabajadores ni en el



entorno que los rodea. Y asi mismo mantener un ambiente saludable dentro

de la misma.

Actualmente, las pequefias y medianas empresas se estan enfrentando
a cambios importantes, originados por las condiciones tanto internas como
externas, como la competencia mas aguda, la sofisticacién de la tecnologia,
los cambios econdémicos y la globalizacion de la economia, por mencionar
algunos. En este sentido la competitividad se ha convertido en una exigencia

para sobrevivir y un requisito para obtener buenos resultados.

En las PYMES, cada dia se ejecutan cambios entre los cuales han de
planificarse lo mejor posible para asi no afectar tanto a los trabajadores que

laboran en ella.

En el desarrollo de este estudio se desglosaron las siguientes partes:

Parte |: Establece las generalidades del tema como, el planteamiento
del problema y tiene como objetivo general, analisis del manejo del cambio
en la competitividad de las PYMES de Venezuela. Y los objetivos

especificos, justificacion e importancia y glosario de términos.

Parte II: Esta constituida por el desarrollo de la investigacion, es donde
se describe la competitividad de las PYMES en Venezuela, asi también el

manejo del cambio en las PYMES de Venezuela.

Parte Ill: Sefala la metodologia a desarrollar la cual fue documental,
con un nivel descriptivo, de igual manera las técnicas de recoleccion de

informacion, conclusiones, y bibliografia.



PARTE |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

Hoy en dia las Pequefias y Medianas Empresas (PYMES) son
influenciadas de manera positiva y negativa, por las interacciones externas y
internas en el plano politico, econémico y humano; lo que marca la diferencia
va ser en la manera en que asuman o0 conozcan cada una de estas
interacciones. En la actualidad por la dindmica mundial, el mundo
globalizado, el manejo de la informacion; los cambios estan a la orden del
dia; por lo cual las (PYMES), deben establecer una metodologia para
afrontar los cambios y de esa manera crear las estrategias que conduciran la

rentabilidad y permanencia en el tiempo de las (PYMES).

Cabe sefalar que las (PYMES) para enfrentarse a las interacciones
tienen que aplicar estrategias que permitan planificar, preparar el sentido o
el rumbo en un periodo determinado; esto originara llevar un pie delante para

afrontar los impactos generados por ellos.

En Venezuela las (PYMES), son entidades independientes tienen un
papel importante en el desarrollo de la economia por diferentes razones
como, son faciles de establecer por ser un generador de empleo, Cesar
Montes Millan establece que en las pequefias empresas el personal esta
conformado de 25 a 100 empleados, y que en las grandes empresas es de
101 a 500 empleados.



Segun Venamcham en 1998 establece que en Venezuela hay mas de
3000 (PYMES) y 93.878 personas empleadas, sin embargo en el afio 2005
indica que hubo una disminucion de 49.418 personas empleadas, es por eso
que el Instituto Nacional Estadistico sefiala que el 47% es de empleos
directos. De esta forma se debe tener en cuenta que el 90% de las empresas
industriales son Pyme y un 85% de los afiliados de Venamcham son Pymes.

Es por esto que se sefala que la gran mayoria de las pymes
venezolanas orientan sus relaciones a corto plazo, buscando posibles
soluciones inmediatas aun a costa del deterioro del futuro, las decisiones son
centralizadas y rapidas, mas intuitivas que racionales y en cuanto al manejo
del cambio es visto como una imposicion a la cual hay que reaccionar con
urgencia, convirtiéndose en una gran causa ya que la competitividad en el

ambito global exige una orientacion mas a largo plazo.

Por lo tanto no nos debe sorprender que se comente, el que no existe
una aplicacién dindmica de las nuevas tecnologias, el proceso de adaptacién
al cambio del nuevo paradigma econémico mundial ha sido muy lento y con
un poco de resistencia contribuyendo de esta forma a la falta de utilizacion y
mejora de las tecnologias y ser mas competitivo. ES necesario de que la
gerencia asuma y aplique las estrategias acompafiada de los nuevos topicos
gerenciales, nuevas herramientas organizativas para enfrentar a la
competencia, a la demanda de las necesidades que los mercados actuales

requieren.

Kelly (1996) sefiala que “las pequefias y medianas empresas
(PYMES) se esta convirtiendo el modelo de la nueva empresa
y en un motor crucial del desarrollo econdmico” (p. 28)



Sogeti establece que las (PYMES) representan mas del 50% total de
las empresas en Venezuela, estas son las que mas problemas tienen, menos
apoyo, imposibilidad de acceder a créditos o asesoria. Los pequefios y
medianos empresarios tienen un profundo conocimiento técnico, pero una

gran aridez administrativa.

Sin embargo, las Pequefias y medianas Empresas son las que
probablemente mas lo necesitan, y también las que mas facilmente logran
mejorar sus procesos. Por ser una ventaja competitiva personal, basada en
algun diferencial técnico excelentes vendedores, sobresalientes artesanos
cuando ellos se encargan del proceso todo funciona bien.

http://[pymesvenezuela.blogspot.com/2010/09/pymes-en-venezuela.html

Conociendo lo antes mencionado y alguna de las ventajas de manejar
cambios se pueden preparar las (PYMES), por ser el grupo pujante o punta
de lanza para el desarrollo econdmico productivo del pais, de igual manera el
talento humano que esta dentro de ella forjando asi el hombre nuevo capaz
de adaptarse y asumir todas las adversidades que se le presenten el plano
profesional o social; Lo que se traducira en la mejora continua produciendo
asi un alto rendimiento de los colaboradores ya que se minimizaria la
resistencia al cambio o lo que es lo mismo se eliminaria el miedo a lo

desconocido.

Cabe destacar que transformando a la empresa en un Grgano
competitivo y adaptado a las nuevas exigencias globales empresariales, la
competitividad es el vehiculo que garantiza el éxito empresarial, las

interacciones del entorno influyen directamente sobre ella.G



Segun Drucker, 1986 establece que la competitividad es una
estrategia que resulta de cambiar el espiritu empresarial con la
capacidad de aprender continuamente. Pag. 272

De acuerdo a lo anterior se formularon las siguientes interrogantes

¢, Como influye el cambio tanto negativo como positivo en las pymes?

¢, Qué es el manejo de cambio en las pymes?

¢, Como afecta el cambio a las pymes?

¢, Qué relacion hay entre la competitividad de las pymes y el manejo del

cambio?

¢, Cual es la importancia de que las pymes manejen el cambio para que

sean mas competitivas?

¢, Qué pasaria si no se aplica el cambio en las pymes?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivos Generales

Andlisis del manejo del cambio en la competitividad de las pymes de

Venezuela.



1.2.2 Objetivos Especificos

¢ |dentificar los cambios y aspectos que afectan las pymes.

e Describir la capacidad que tiene las pymes para desarrollar estrategias
de competitividad para afrontar los cambios.

e Explicar la influencia en la competitividad de las pymes en el manejo del

cambio.

1.3 JUSTIFICACION

Analizar las PYMES como herramienta eficaz para alcanzar el éxito
organizacional es muy importante ya que este da origen de controlar todos
los movimientos que van a afectar a la Pequeias y Medianas Empresas
(PYMES), con el fin de ayudar y permitir conocer como se pueden adoptar a
los cambios que surjan dentro de la misma sin que haya inconvenientes
entre los trabajadores ni en el entorno que los rodea. Y asi mismo mantener
un ambiente saludable dentro de las (PYMES). De esta manera se establece
gue el manejo del cambio en la competitividad busca la forma de originarse
para asi mismo lograr el equilibrio existente en el tiempo estipulado, para
poder transformarlo en cambios mas provechosos para las pequefias y

medianas empresas.

1.4 GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS

Cambio: Son las alternativas a nivel de estructura, tecnologia o0 personas

que sufren las empresas (Robbins 1996).



Cambio organizacional: Intento delibrado de la direccion de mejorar la
actuacion global de los individuos, grupos y la organizacion (Rosenberg,
1996).

Competitividad: Es una estrategia que resulta de combinar el espiritu
empresarial con la capacidad de aprender continuamente (Druker, 1986).

Empresa: Una organizacion que se ha expandido a diferentes industrias y

gue ha diversificado sus productos. (Stoner, Freeman, Gilbert. Jr. 1996).

Organizacion: Dos mas persona que trabajan juntas de manera
estructurada, para alcanzar una meta concreta o con un conjunto de metas.
(Stoner, Freeman, Gilbert. Jr. 1996).



PARTE I
ASPECTOS TEORICOS

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

LUCES, My MATA. M, (2009) en un Trabajo de Investigacion Curso de
Grado titulado Analisis del desarrollo de las pequefias y medianas empresas
(PYMES) Concluyeron que:

v Las pequefias y medianas empresas tienen un papel preponderante en
el desarrollo de las economias modernas ya que son féaciles de
establecer y sobre todo son generadoras de empleo.

v’ Las pequefias y medianas empresas, poseen mayor flexibilidad para
adaptarse a los cambios y emprender proyectos innovadores por ello
necesita una buena alternativa de financiamiento que les proporciones
un mejor acceso a los creditos.

v’ Los pequefios y medianos empresarios identifican la falta de acceso al
credito como uno de los obstaculos mas importantes para desarrollar su
empresa.

2.2 PYMES

2.2.1 Definicion de Pymes

Las pequefias y medianas empresas (PYMES), juega un importante
papel en la economia de todos los paises no solo por sus aportaciones a la
produccion y distribucion de bienes y servicios, sino también por su
capacidad de cambiar rapidamente su estructura productiva. Las Pymes
gracias a su gran potencial de generacion de empleos representan un
excelente medio para impulsar el desarrollo econdmico y una mejor

distribucion de la riqueza.
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Es por eso que Juan Carlos Ramirez G. PYMES mas
competitivas, segunda edicion (2005), establece que: las
pequefias y medianas empresas (PYMES) tienen una gran
flexibilidad, lo cual significa que tienen una capacidad
especial para adaptarse mas rapidamente que sus
competidores a los requerimientos cambiantes de los
clientes. (p.23)

Pierre Yves Barrieres define que las PYMES: son aquellas en
las cuales la propiedad del capital se identifica con la
direccion efecyiva y responde a unos criterios dimensionales
ligados a unas caracteristica de conducta y poder economico.
Disponible en http://www.slideshare.net/CesarMontes Millan/
pequeas -ymedianasempresas (consultado: 2013/01/04)

2.2.2 Caracteristicas de las Pymes

Segun Cesar Montes Millan, (Mayo 31/2012) establece que las PYMES

se caracterizan en:

e El capital es proporcionado por una o dos personas que establecen una
sociedad.

e Los propios duefios dirigen la marcha de la empresa; su administracion
es empirica.

¢ Utilizan mas maquinarias y equipos, aunque se sigan basando mas en
el trabajo que en el capital.

e Dominan y abastecen un mercado mas amplio, aunque no
necesariamente tienen que ser local o regional, ya que muchas veces
llegan a producir para el mercado nacional e incluso para el mercado
internacional.

e Esta en proceso de crecimiento, la pequefia tiende a ser mediana y esta
aspira ser grande.


http://www.slideshare.net/CesarMontes%20Millan/%20pequeas%20-ymedianasempresas
http://www.slideshare.net/CesarMontes%20Millan/%20pequeas%20-ymedianasempresas
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e Obtiene algunas ventajas fiscales por parte del estado que algunas
veces las consideras causante menores dependiendo de sus ventajas y
utilidades.

e Su tamafio es pequefio 0 mediano en relacion con otras empresas que
operan en el ramo.

Disponible. http://www.slideshare.net/CesarMontesMillan/pequeas-yme
dianasempresas, (2013/01/04).

2.2.3 Factores Determinantes del Exito Competitivo en las Pymes

Actualmente, las pequefias y medianas empresas se estan enfrentando
a cambios importantes, originados por las condiciones tanto internas como
externas, como la competencia mas aguda, la sofisticacién de la tecnologia,
los cambios econdémicos y la globalizaciéon de la economia, por mencionar
algunos. En este sentido la competitividad se ha convertido en una exigencia

para sobrevivir y un requisito para obtener buenos resultados.

Existe una diversidad por ser una competitividad exitosa, es decir que
es la capacidad para lograr una mejor posicién en el mercado en relacion con
los demas competidores de su sector, obteniendo buenos resultados de un

modo sostenible en el tiempo.

Por lo tanto, el analisis de la competitividad ha influido por el efecto de
factores tanto internos como externos. En un estudio situado desde la
perspectiva interna, enfocdndose en las siguientes variables: recursos
humanos (medida a través de la formacion profesional y experiencia del
gerente), planeacion estratégica, innovacion, tecnologia y certificacion de

calidad, mismos que se describen a continuacion:


http://www.slideshare.net/CesarMontesMillan/pequeas-yme%20dianasempresas
http://www.slideshare.net/CesarMontesMillan/pequeas-yme%20dianasempresas
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Recursos humanos: Los recursos humanos juegan una funcion
estratégica vital en la competitividad de las empresas. En la PYMES, sobre
todo en las primeras etapas de desarrollo, el director, gerente o duefio tienen
una amplia participacion tanto en la administracion como en las operaciones
de la empresa, por lo que su formacion y experiencia, asi como de su equipo
administrativo, influyen de manera determinante en la supervivencia,

crecimiento y desempefio de este tipo de empresas.

Planeacion estratégica: La literatura relacionada con estrategia
empresarial sostiene que es deseable que cualquier empresa,
independientemente de su giro, tamafo o caracteristicas particulares, disefie
planes estratégicos. La planeacion estratégica y los beneficios que se
desprenden de ésta, se encuentran ampliamente documentados en los
circulos académicos. Sin embargo, la realidad practica de la planeaciéon y su
relacion con el rendimiento de la empresa, particularmente las PYMES, es
una linea de investigacion que sigue abierta, ya que la planeacion estratégica

es afirmada por algunos investigadores e inexistente para otros.

Innovacion y tecnologia: Las exigencias de la competitividad estan
intimamente ligadas al incipiente desarrollo de la tecnologia y la innovacion,
por lo que estos factores se han convertido rdpidamente en un factor crucial
para la supervivencia y competitividad de la empresa. La innovacién
representa aquellos cambios que, basados en el conocimiento, Esos
conocimientos pueden adquirir formas de conocimiento organizacional,
gerencial o tecnoldgico. Generalmente, las innovaciones se pueden clasificar
en funciébn de su impacto en productos o servicios de la empresa, los
procesos que la hacen posible y la gestion. No obstante, independientemente
del tipo de innovacion, generalmente, esta se lleva a cabo a través de los

recursos tecnoldgicos.
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Certificacion de calidad: El concepto de calidad tiene un amplio
despliegue en el siglo XX, pero desde mucho tiempo antes, se ha apreciado
la preocupacion por el trabajo bien hecho y por la consideracion de una serie
de normas que aseguren la calidad de un producto o servicio, por ello este
aspecto es uno de los mas valorados en la competitividad. (Revista
Venezolana de Gerencia v.14 nd46 Maracaibo jun. 2009,

http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S1315).

2.2.4 Constatar el Desarrollo de las Pequefias y Medianas Empresa
(Pymes)

Cuando se habla de pequefias y medianas empresas (PYMES) se
establece que esta representa dentro del tejido industrial, lo que se Il ama la
base fundamental de la economia, puesto que estas ya representan la etapa
inicial del crecimiento econdémico empresarial nacional y por tanto, ser
potenciadas con una ayuda puntual que de soluciones a los problemas que

se enfrentan, de modo que esas puedan ser competitivas.

Las pequeiias y medianas empresas (PYMES) conforman la unidad
econdémica que opera una persona natural o juridica, bajo cualquier forma de
organizacion o gestion empresarial, que desarrolla diversas actividades de

produccion y comercializacion de bienes o prestacion de servicios.

Asi mismo, las pequefias y medianas empresas (PYMES) constituyen
formas especificas de organizacién econdémicas en actividades industriales y
de servicios, que combinan: capital, trabajo y medios productivos para
obtener un bien o servicio destinados a satisfacer diversas necesidades para
un sector y mercado determinado, definiéndolas satisfactoriamente, como

organizaciones en las cuales la produccién y el control estan en manos de


http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S1315%209842009000200002&script=sci_arttext
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una persona o un grupo de socios que influyen decisivamente en el estilo de

gestién, conduccién o manejo.

En efecto, las pequefias y medianas empresas (PYMES) se han visto
afectada por la carencia de fondos propios, anulando los obstaculos que se
le presentaban para la obtencién de créditos a corto mediano y largo plazo y

a su misma capacidad para negociar condiciones favorables con la banca.

En concordancia a lo anteriormente expuesto, y a pesar de las
dificultades en cuanto al acceso al financiamiento de las pequeiias y
medianas empresas (PYMES), dentro de los mercados financieros, queda en
evidencia los beneficios que resultan de la creacion y desarrollo de una

forma PYME, correctamente consolidadas.

Asi mismo, los organismos del estado dan un voto de confianza a las
pequefias y medianas empresas (PYMES) en el mercado de capitales,
porque lo consideran necesario y beneficioso para el desarrollo econémico

sostenido del pais.

2.3 DEFINICION DE GESTION DEL CAMBIO

Watzlawick (2003) y su equipo establece, por ello, de dos tipos de
cambio, uno que tiene lugar dentro de un determinado sistema, que en si
mismo permanece inmodificado, y otro cuya aparicion cambia el sistema
mismo. Este ultimo seria el cambio del cambio, la ruptura de la continuidad
que hace saltar al sistema a un nivel u orden logico superior. Las y “los
terapeutas sistémicos introdujeron la nocidon de cambio dos para significar
que determinadas problematicas del sistema no podian ser resueltas con

soluciones del tipo mas de lo mismo, sino rompiendo los circulos viciosos, a



15

menudo mediante intervenciones o soluciones paraddjicas, pero en todo

caso, creativas” (L6pez Yéanez, 2003: p.219).

Y es que, en definitiva, desde nuestro punto de vista, hablar de gestidon
del cambio viene a ser lo mismo que hablar de gestion. En cualquier caso,
hay que decir que el cambio es probablemente uno de los motivos de los
discursos vigentes en el campo de las teorias de la gestidon, presentandose
un escenario contradictorio en el que conviven las propuestas de corte
participativo con las de la mejora drastica, el énfasis en la flexibilidad con la
insistencia en la implicacion de las personas. Probablemente en torno al
concepto de gestion del cambio se congrega un variopinto abanico de
autores y autoras, entre quienes que no resulta siempre facil diferenciar
aquellas aportaciones que contribuyen rigurosamente a que puedan
pensarse de nuevas maneras las estructuras y los procesos en un espacio y
un tiempo que también son entendidos de nuevas maneras (Fantova, 2000:
p. 289-290).

Es mucho lo que se ha escrito sobre el cambio en las organizaciones.
Distinguiendo entre cambio planificado y no planificado. Diferenciando entre
tipos de cambio en funcién de la velocidad a la que se produce o por la
envergadura que tiene. ldentificando actitudes en relacién a cambios que se
proponen o0 se avizoran (inactividad, pro actividad, reactividad,
interactividad). (Peird, 2004: p.6). Planteando diferentes estrategias y tacticas
para el cambio: como prevenir conflictos, cuando provocarlos, cuando
evitarlos, cOmo construir alianzas, como saber cuando hay masa critica. Se
ha hablado de la importancia de los recursos, la importancia de los discursos,
la importancia de las emociones. Se ha escrito sobre cOmo gestionar las

relaciones con el entorno para conseguir el cambio interno, como preparar el
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terreno, como motivar para el cambio, como formularlo, como llevarlo a cabo,

como consolidarlo.

2.3.1 La Responsabilidad del Cambio

Newton Margulies y John Wallace (1985), sefalan el que una
persona pueda en realidad cambiar a otras es, desde luego, cuestion de
controversia considerable. En condiciones de control completo sobre otra
persona, es perfectamente posible inducir cambios en el comportamiento,
pero aparte de las circunstancias extremadamente raras en donde podria
obtenerse tal control total, el agente del cambio por lo regular tiene un grado
menor de influencia sobre su cliente y, en muchas situaciones, no tiene
absolutamente ningun control. En algunas técnicas, el tedrico mismo del
cambio puede ser sumamente activo y, ademas asumir buena parte de la
responsabilidad del cambio en su cliente. Esto puede asumir buena parte de
la responsabilidad del cambio en su cliente. En mayor parte de las técnicas
es necesario que el cliente se dé cuenta de que su papel requiera algo de si
mismo, y muchas veces, el cliente debe descubrir la verdad simple de que el
cambio no le acontecera en forma pasiva y milagrosa; el mimo debe de

trabajar para producirlo. (p. 23)

2.3.2 Resultados del Proceso del Cambio

Newton Margulies y John Wallace (1985) establecen que es una
dimensién importante de los esfuerzos del cambio pero que raras veces ha
sido discutida es la naturaleza de3 los resultados del proceso, o lo que el
cliente aprende como consecuencia de su participacién en un programa de

cambio. Al nivel mas simple, el aprendizaje puede ser totalmente especifico y
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estar limitado totalmente a un cambio en el comportamiento. Desde luego,
este es un resultado exitoso cuya importancia no puede menospreciarse. Sin
embargo, un proceso ideal de cambio también debe dar a la persona una
sensacion del proceso mismo y dejarlo con una compresion de los medios
por los cuales puede continuarse vigilar y cambiar su comportamiento en

situaciones sociales ajenas a la situacion formal de cambio. (p. 24)

2.3.3 Tipos de Cambio

Segun Dean Anderson (2005) distingue entre tres tipos basicos

aplicables a las organizaciones dentro de los cuales se definen:

N° 1- CAMBIOS DE CRECIMIENTO.

En los cambios de crecimiento no se modifica la actividad, sino que se

amplia. Se potencia lo que ya existia y se le da una dimensién mayor.

Todo el mundo sabe hacia donde se va. Simplemente, se va a mas. El
estado futuro deseado es una proyeccion del estado presente a una escala

mas grande.

Por lo tanto, los objetivos son obvios y no requieren otras precisiones
gue no sean las que estan relacionadas con el calendario y el volumen que

se pretende alcanzar en cada momento.

N° 2- CAMBIOS DE TRASSICION

Los cambios de transicion producen una situacibn nueva cuya
estructura es distinta. Sin embargo, la nueva estructura esta construida sobre

los mismos conceptos basicos disponibles en la situacion anterior



18

Los cambios de transicion son necesarios cuando el entorno exterior
esta sometido a cambios importantes. En tal caso, la organizacion necesita

modificar su estructura interna.

Pero lo hace con la cultura que ya posee. En los cambios de transiciéon
los paradigmas basicos no se modifican y las metaforas procedentes de la

situacion precedente sirven de base para concebir las situaciones nuevas.

En su forma mas simple, los cambios de transicion constan de tres

etapas:

El punto de partida, el periodo de transicion durante el que se

reorganiza la estructura, y la nueva situacion de llegada.

N° 3- CAMBIOS DE TRASFORMACION

Los cambios de transformacion producen también una nueva estructura

pero ahora esa estructura se basa en un entramado de conceptos distintos.

El cambio de transformacion es el mas profundo y complejo de todos.

Representa una auténtica transfiguracion de toda la organizacién. Al
realizarse, se modifican substancialmente las maneras de pensar, las
creencias, las estrategias, los sentimientos, los valores y todo aquello que
inconscientemente se tenia asumido como lo que era “bueno”, "acertado" y

"auténtico".

En el cambio de transformacion lo que se transfigura son algunas

parcelas de la parte mas interior de la mente de las personas.
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Los cambios de transformacion afectan globalmente a toda la
organizacion, en su conjunto. No era asi en los cambios de crecimiento y de
transicion que podian afectar solo a algunas parcelas de la organizacion y

que se podian tratar por separado.

En los cambios de transformacion no se puede ir por partes, se trata de
un proceso que lo engloba todo y comporta una importante modificacion de
la cultura de la organizacion. Una vez esta en marcha, los miembros de la
organizacion empiezan a ver la realidad de otra manera, perciben el mercado
de otra forma, ven el trabajo desde otra perspectiva e incluso cambia la
percepcion que tienen de si mismos y la idea que se hacen de lo que es su

organizacion.

Otra peculiaridad de los cambios de transformacion reside en el hecho
de que cuando se inician no se dispone de una idea demasiado precisa de
como van a acabar. En los cambios de crecimiento y en los de transicion
existe una vision explicita de cual debe ser el resultado final. Se tiene asi
mismo la sensacion de que el proceso de cambio estard bajo control, de

acuerdo con un plan establecido.

Aqui no, aqui se sabe mas o menos hacia donde se quiere ir, pero se
desconoce a ciencia cierta cOmo va a terminar todo. La idea del estado final

se perfila a medida que se avanza.

La relativa pérdida de control sobre el proceso y sobre su resultado final
es algo que desagrada a muchos dirigentes. En su mayor parte, desean
tener bien asidas las riendas y esperan que la organizacion haga unicamente

cambios previstos y que los hagan con la precision de un reloj.
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¢,COmo es entonces que, con un grado tan alto de indeterminacion,
haya dirigentes que se hayan atrevido a poner en marcha cambios de

transformacion?

Algunos analistas sugieren que se trata de una respuesta extrema
cuando no cabe otra salida que no sea potenciar la flexibilidad, la iniciativa y

la creatividad y ya ha fallado todo lo demas.

El cambio de cultura en las organizaciones se impone cuando la cultura
convencional impide reacciones a tiempo frente a la rdpida transformacion
del entorno exterior, la economia y la sociedad. En tales circunstancias, los
cambios de crecimiento y de transicion no son suficientes para seguir el
paso, porque se producen bajo el paraguas de la cultura convencional, que
es demasiado rigida.

El cambio de transformacion consiste precisamente en cambiar el
paraguas, en comenzar a actuar bajo la inspiracion de una cultura distinta y

una nueva mentalidad, que todavia no estan plenamente formadas.

La parte mas problematica de todo este asunto es que, al empezar, el
paraguas nuevo no existe todavia, s6lo se vislumbra. Se ha de ir
construyendo, a medida que se avanza. Disponible: http://www.burcet.net/

gestion_ cambio/gestion_cambio_3.asp consultado: (2013/01/05)
2.3.4 Etapas para Implementar el Cambio Organizacional
Kurt Lewin Este investigador afirma que el cambio es exitoso en las

organizaciones porque consta de tres etapas : Descongelar: el status quo, el

movimiento hacia el estado final y el congelamiento del nuevo cambio a fin


http://www.burcet.net/%20gestion_%20cambio/gestion_cambio_3.asp
http://www.burcet.net/%20gestion_%20cambio/gestion_cambio_3.asp
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de hacerlo permanentemente por lo tanto se pueden definir cada unas de
ellas es decir que él :

a) Descongelamiento: consiste en cambiar para superar las presiones de

la resistencia individual y de la conformidad grupal.

b) Movimiento: es un proceso del cambio que trasforma a la organizacion

del statu quo al estado final que se desea.

c) Congelamiento: sefala que puede estabilizar la intervencion para el

cambio al balancear las fuerzas que lo impulsan y restringen.

Cabe destacar que las investigaciones sobre el cambio organizacional
han demostrado que para ser efectivo el cambio tiene que ocurrir con rapidez
las organizaciones que avanzan con lentitud en el cambio lo hacen menos

bien que aquellas emprenden por medio de un movimiento rapido. ( p.625)

John Kotter, de la escuela de administracién de harvard se baso en
las tres etapas de kurt Lewin para crear un enfoque mas detallado para
implementar el cambio, Kotter comenzo6 hacer una lista de las fallas comunes
que cometen los directivos cuando tratan de iniciar un cambio y por lo tanto
decidié establecer ocho etapas secuenciales para implementar el cambio

organizacional dentro de las cuales se mencionan las siguientes:

1) establecer un sentido de urgencia con la creacion de una razén

imperiosa por la que es necesario el cambio.

2) Formar una coalicion con poder suficiente para dirigir el cambio.
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3) Crear una visidn nueva para dirigir el cambio y las estrategias para

lograr la vision.
4) Comunicar la vision a toda la organizacion.

5) Dar poder a otros para que actuen hacia la vision a fin de que eliminen
las barreras para el cambio e invierten a recorrer riesgos y resolver

problemas con creatividad.

6) Planear para crear y recompensar “triunfos” de corto plazo que

impulsen a la organizacion hacia la nueva vision.

7) Consolidar las mejoras, reevaluar los cambios y hacer los ajustes

necesarios en los programas nuevos.

8) Reforzar los cambios al demostrar la relacibn entre los

comportamientos nuevos y el éxito organizacional.

Por lo tanto ya que esto fue basado en las etapas de Lewin, las
primeras cuatro etapas de Kotter en esencial extrapola la etapa de
descongelamiento, las etapas cinco a siete representan el movimiento y la
etapa final con el congelamiento es decir que la contribucion de Kotter
consiste en dar a los directivos y agentes del cambio una guia mas detallada

para implantar con éxito un cambio organizacional. (p. 626).

2.3.5 Un Modelo Propuesto para la Gestién del Cambio

(Giolo R. 2008) sefiala que el modelo-Introduccion: Se propone

para la gestion del cambio organizacional. Consta de siete secuenciales.

Originante: Desde el punto de vista se considera la organizacion como

estado original, distinguiéndose de ella de algunas ciertas caracteristicas de
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las cuales se nombran a continuacién: varias insatisfacciones, baja
productividad, mal humor interior, perdida de mercado, incertidumbre
creciente, la indiferencia, la desmotivacion, el ausentismo creciente la
pérdida del sentido de pertenencia, productos y servicio no conformes,
pérdida de clientes, reclamos constantes la pérdida del conocimiento estos

signos se podrian definir como signos preocupante e incluso alarmante.

Aunque parezca exagerado, existen organizaciones, con o sin fines de
lucro, en las cuales los que dirigen carecen de elementos de juicio que
permitan actuar de modo preventivo para evitar llegar a situaciones
comprometidas. En las sin fines de lucro, sus equivalentes son:
desmotivacién, escasos compromisos, lentitud resolutiva, estancamientos,
problemas crénicos y otros. Esta etapa busca producir una fuerte toma de
conciencia organizacional, para lograrlo debe buscar una progresiva y
profunda reflexion, basadas en las evidencias del cambio, en sintesis el
objetivo primordial de esta etapa es generar fuerte preocupacion sobre la

actualidad y el futuro organizacional.

Esencial: Esta es la etapa mas importante de todo el proceso o
modelo; de que si no se cumpliera acabadamente no seria factible alcanzar
el objetivo final. Esta etapa busca generar movimientos, despertar a las
personas para conducirla a un estado nuevo, caracterizado por el dinamismo
contrapuesto a la quietud del pasado, hasta llevarla al estado ideal. Esta
etapa busca como objetivo primordial la transformacion de las personas y la
organizacién; es decir, su conversion, y el abandono del ayer, a través de la
cultura actual. Con esta etapa comenzara aparecer la nueva organizacion,
sobre la base de la nuevas personas es decir, personas renovadas o
convertidas a la nueva cultura; se puede decir entonces que estaran

transformadas. La etapa esta decididamente marcada por la formacién y
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capacitaciéon en rigor la totalidad del modelo estd caracterizado por esta
distincion. En esta etapa se encuentran dos estructuras tipicas del modelo: la
primera esta destinada a la formacion de lideres y campeones, y la segunda
estructura se basa a la generalizacion de el resto de la organizacion, aqui ya
S comienza a trabajar con ideas en equipos y por sectores de hecho gran
parte de la etapa trascurre en consolidar esta modalidad.

Identidad: Esta etapa recibe esta denominacion porque, esta
preparado en base a la etapa anterior ya definida como esencial, es
necesario que quienes conducen el proceso tengan claridad para la
implementacion esto debe acomparfar en la maduracion y preparacion del
nuevo disefo. En esta etapa, es de prever que comiencen a tener un gran
protagonismo las comunidades de sustento, lideres y campeones. El objetivo
de esta etapa es definir a donde quiere llegar la organizacién, es decir,
nuestra vision, es necesario tener presente que es una tarea
extremadamente compleja, nada menos que provocar un cambio de
paradigma, de cultura y como no puede ser emprendido con plazos acotados
y rigidos con expectativas de resultado inmediatos estridente o adhesiones
espontaneas, instantaneas o generalizadas. En el campo cultural, no hay

logros o cambios subitos o repentinos.

Si bien parece logico visto desde afuera, los que estan en el escenario
concreto, sobre todo los responsables, se esta en un proceso y como tal
arrojara un resultado en el tiempo oportuno y como consecuencia de la
sabiduria de seguirlo en forma perseverante. Al respecto dice el profesor
Ricardo Riccardi que el éxito pertenece a aquellas empresas cuyos lideres
creen que el cambio debe producirse basandose en la cultura existente y que
tiene la paciencia para involucrar a toda absolutamente a toda la empresa en

esta tarea.
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Creatividad: En esta etapa el modelo avanza el proceso que se podra
aprovechar las energias y fuerzas, que ya estaran movilizadas y operando en
la organizacion. En esta etapa, comienza a ser operativo el cambio; se inicia
el disefio y la busqueda de los nuevos caminos, se prepara el programa de
cambio, es decir; “jpor aqui queremos ir!”, “jpor aqui vamos a ir!” se enfrenta
ahora un verdadero desafié, marcado por el entusiasmo, el dinamismo y la
necesidad de dar continuidad a la tarea propia del dia a dia. El objetivo
general de esta etapa es disefiar el camino a seguir, es decir “como

llegaremos”.

Esta etapa contiene en si el germen de lo que se puede definir como el
vinculo que conduce al futuro, se disefia la organizacion del futuro, comienza
una etapa decisiva, se busca dar una direccion determinada, encausando
deseos generados en la movilizacion de las etapas anteriores. No es
necesario optar por una modalidad que responde a un formato determinado;
por el contrario el gran desafié sera que la propia organizacion cree y disefie

su plan.

Ejecutiva: Es de esperar que esta etapa marque una verdadera
efervescencia, ya que en todas las areas y en forma simultdnea se estaran

poniendo en practica las pruebas piloto de las transformaciones propuestas.

Deben remedirse los malos habitos, cosas que hacemos u omitimos

hacer y que inhiben desemperio.

Es conveniente decir que solo la aplicacion practica dara la verdadera
dimensién de la utilidad de la elaboracion intelectual. Se podra establecer si
han producido verdaderas mejoras y sobre todo, si agregan valor de acuerdo

a lo previsto.
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De nada serviria una modificacion aun proceso o una préactica si no
trajera con ella beneficios reales, susceptible de ser medidos; por ellos, el

desarrollo de indicadores de desempefio seran muy necesarios.

Previamente, habra que definir, donde se est4 en la actualidad, que
expectativas se tiene y cuéles son los indices de mejores pretendidos.

Luego preparar indicadores de desempefios y designar responsables,

disponiendo la capacitacion necesaria para administrarlos.

Apoyada en la modalidad de ataque horizontal, la etapa busca la
practica de pruebas piloto en forma simultanea en toda la organizacion, a fin
de reforzar el avance homogéneo y armonioso. De este modo, se busca
evitar desequilibrio, tanto en las areas como de las personas; refuerza
también la sensacion de que todos son protagonistas, lo cual como ya hemos
sostenido es esencial al modelo; por otra parte, contribuye a disminuir

ansiedades, rumores y temores comunes a los procesos de cambio.

Afirmativa: Aqui se producen evaluaciones y correcciones necesarias
que permiten llegar a estandarizar resultados satisfactorios. Entre la etapa
ejecutiva y afirmativa, aparecen en la plenitud las herramientas del plan para
las diferentes mediciones en cada una de las instancias en que se han

puesto en marcha transformaciones.

Una cultura exitosa valora de muy buen grado las no conformidades o
reclamos que pudieran plantearse desde dentro o fuera de la organizacién,

pues todos ellos son oportunidades de mejoras.
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El éxito de la aplicacion y la evaluacion de las pruebas piloto
simultaneas sera fundamental para la marcha del cambio, ya que luna
elevada satisfaccion traera aparejada un alto nivel de estandarizacion; su
efecto resultara muy positivo, confirmado el cambio y alentando a la
continuidad; impulsara a seguir con el esfuerzo con la mejora continua, la
innovacion y la creatividad, y ello trae méas transformacion. EI modelo va

generando conocimiento a través del aprendizaje y la innovacion.

Esta es una de las etapas méas blandas, incluso gratificantes del
proceso. Se trata de un momento muy particular dentro de la
implementacion. Las personas confirman su adhesiéon al modelo como
secuencia de la adhesion de resultados conformes, esta es seguramente la

gratificacion personal.

Las propuestas elaboradas se han llevado a la préactica y, precisamente
en el campo de la verdad han demostrado de modo indiscutible, por medio
de los indicadores elegidos, que son exitosos. Ahora se debe trabajar sobre
su eficacia y reiniciar el proceso de:

Revision — convivencia — pertinencia — modificaciones (adaptacion) —

(nuevas) pruebas piloto — nueva estandarizacion.

Aunque parezca evidente, diremos que el objetivo principal de la etapa es:

Deleitara clientes internos y externos a través de los resultados

del nuevo modelo
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Esta es la sintesis. La organizacion solo existe para esta finalidad, es
decir, para satisfacer a sus clientes y, en una desafiante extensién,

deleitarlos.

Todas las personas son clientes y proveedores por lo tanto, la
percepcion atencion versus satisfaccion se lleva incorporada en plenitud en

ejercicio diario con todas las actividades realizadas.

Trabajar en general esta conciencia hard la diferencia. Para que esto
sea una realidad, serd necesario que toda esta en esta misma direccién, es
decir, que la organizacion por completo comparta esta filosofia,

fortaleciéndola en forma permanente.

Esto se demuestra en el trato diario, cotidiano y permanente; de nada
serviria postular este principio cuando la propia alta direccion actia puerta

adentro contrariando este estilo.

En algunos casos, los responsables pretenden que las personas de sus
areas brinden atencion satisfactoria a los clientes, sancionando incluso a

quien no lo hacen.

Hacer bien, hacerlo bien desde la primera, hacerlo cada vez mejor,

proveer satisfaccion, es fuente de satisfaccion personal para quien lo hace.

Tal vez por una cuestion de orden natural, normal, las personas
sentimos satisfaccion al experimentar que somos capaces, y mas aun Si
percibimos que los destinatarios valoran lo que hacemos; esto actia como

nuevo disparador hacia la accion, generando mayor deseo de mejora.
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Seguridad: La ultima etapa del modelo propuesto tiene por finalidad la
confirmacion de la nueva cultura. Si bien en esta instancia de la marcha del
plan se podria decir que el objetivo deberia de estar cumplido, hay que
asegurar que por ninguna causa se vuelve atras. Precisamente, las
experiencias de implementaciones de procesos de cambio indican que
virtualmente en la totalidad de lo escaso existen una fuerte tendencia a
regresar al pasado; este efecto rebote que es de temer, tiene alta
probabilidad de ocurrencia, por ello es conveniente prevenirlo, disponiendo
las herramientas para su gestion. Si bien la etapa, en apariencia es solo la
culminacién de la totalidad del proceso, tiene una importante gravitacion,

como aseguradora de la totalidad de la marcha.

Por ello es necesario que se lleve a su término cumpliendo pasos y
demas previsiones. Debemos tener en cuenta que siempre podra aparecer la
tentacion de la seguridad del pasado, que proviene del recuerdo de otras

épocas en las que se vivio seguro.

Suena extrafio, es verdad, pero muchas veces las personas, al
enfrentar determinadas adversidades en medio de una marcha de este
esquema se repiten en muchos aspectos de nuestras vidas y organizaciones.
Luego, un aspecto que no debe soslayarse por su impacto sobre el éxito o
fracaso de una implementacién es el rol protagénico de la alta direcciéon pues
no siempre sus integrantes estan identificados debidamente con el proceso

de cambio.

A modo de sintesis, se puede decir que el cambio la real incorporacién
de capa sobre capa. En las primeras etapas el objetivo pretendido es limpiar
componentes de la vieja cultura, que no hace posible la competitividad.

Luego se siembran nuevos valores y, finalmente, se busca, afanosamente,
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asegurar lo ganado. Asi se evita la mezcla de lo viejo y lo nuevo, que
eventualmente puede conspirar contra el éxito. (p. 188 a 200) habilidades

directivas para un management (2008)

2.4 DEFINICION DEL MANEJO DE GESTION DEL CAMBIO

En las organizaciones cada dia se ejecutan cambios entre los cuales
han de planificarse lo mejor posible para asi no afectar tanto a los
trabajadores que laboran en ella por consiguiente definimos lo que es la
gestion del cambio.

La gestion del cambio es una labor muy compleja pues el cambio en si
€S un proceso continuo, que esta surgiendo imprevisto o fuerzas que
obliguen a “cambiar el cambio”. Somos conscientes de que, en términos de
metodologia, no existe una unica mejor manera de implementar el cambio.
Lo que puede ser exitoso en un contexto y en un momento del tiempo puede
no serlo para otras organizaciones que operan en diferentes contextos y en

un futuro.

(Mascarefias, 1993) nos dice que para que las organizaciones
sobreviva debe adaptarse y aceptar los cambios que se le
imponen desde afuera o desde adentro de la organizacion,
pudiendo ser éstos de primer o de segundo nivel. Los de
primer nivel son cambios lineales continuos que no implican
cambios fundamentales en los supuestos que tienen los
miembros de la organizaciéon ni en la manera como ésta
pueda mejorar su funcionamiento. Los de segundo nivel son
cambios multidimensionales, de multinivel, discontinuos vy
radicales que implican el replanteamiento de supuestos
acerca de la organizacion y del mundo en que ésta dpera.
http://www.guiadelacalidad.com/modelo-efgm/gestion-del-
cambio


http://www.guiadelacalidad.com/modelo-efqm/gestion-del-cambio
http://www.guiadelacalidad.com/modelo-efqm/gestion-del-cambio
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2.4.1 Elementos atener en cuenta en la Gestiéon del Cambio

Giolo R. y otros (2008) sefalan que lo elementos deben estar

conformado de tal manera:

Posicion Franja Franja

actial competitiva competitiva

De acuerdo a lo que se ha esquematizado, las empresas u
organizaciones suelen encontrarse en determinados estados en los cuales
han perdido competitividad, quedando fuera de la llamada franja de
competitividad; esta distancia es lo que estaria dando la magnitud del cambio
a encarar. En efecto, se dice metaféricamente que se esta a una
determinada distancia, por lo tanto el cambio se hard en funcién de la
distancia y del tiempo que demande, en su caso particular, alcanzar la franja
competitiva; algunos autores lo llaman el gap competitivo. También de esta
forma Fredy Koffman (2001) dice; “Conocer la distancia entre lo que somos y

lo que queremos ser es un buen comienzo para cambiar” (p.183).

En el escenario de hoy, y seguramente con mayor razon del futuro, la
constante es el cambio, es decir, el cambio permanente. Esto es en el
presente, y suponemos que serd mas acentuado en el futuro. No solo se
debe asumir que se debe producir un determinado cambio, sino querer el
cambio permanente como nuevo escenario. Es obvio que solo quienes se

adapten seran quienes sobrevivan.
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Todo parece indicar que las mayores posibilidades del mercado, si no
todas, para las empresas y para los individuos, seran de quienes mejor

interpreten y se desemperfien en este mundo de cambio permanente (p 184).

2.4.2 Las Personas, las Organizaciones y el Cambio

No todas las personas reaccionan de igual modo ante el cambio, a decir
de todos, en distinta medida, sentimos cierta aversion al cambio aun
admitiendo que mejorara alguna situacion. Para algunos esta sensacion es
leve, solo una incomodidad; sin embargo para otros es realmente compleja y
estresante. Estan quienes lo viven con gran angustia y pueden llegar a
depresiones extremas; quienes lo perciben como una enorme y terminal
amenaza,; quienes se sienten destruidos, con pérdidas totales, y quienes lo
viven con esperanza y/o certeza de ser “la oportunidad de sus vidas”. Todo
esto nos estaria indicando de tal manera para una eficaz gestion del cambio
organizacional se debe conocer antemano estas caracteristicas desde lo
tedrico, para su abordaje; paro ademas, y tal vez sea lo mas importante
todavia, se debe conocer a las personas de carne y hueso de la propia

organizacion.

Es necesario este conocimiento para gestionar luego a las personas y
ganarlas para el proceso; solo esto hara que la transformacion pueda ir
donde nosotros queremos y no donde la resultante de fuerzas a favor y en

contra determine.

Segun Petre Senger en la danza del cambio. (2000), sostiene
gue siempre en un proceso de cambio se produce una batalla
entre dos bandos, a los cuales distingue como promotores y
limitantes y que como en toda contienda, se tendra como
resultado la diferencia entre estas dos fuerza opuestas, y la
organizacion ira hacia ese destino. (p.171)
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Venezuela es un pais que cuenta con grandes riquezas naturales, las

cuales deben saberse aprovechar, asi como sus Pymes, microempresas

deben desempefiar un significativo rol en su economia a través de una

fuerza productiva capaz de generar productos y servicios no solo para

satisfacer las demandas de los consumidores nacionales, sino de incursionar

en los mercados foraneos. Es por esto que las (Pymes) con respecto a la

competitividad debe saber aprovechar para beneficios de todos.

2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Andlisis del manejo del cambio en la competitividad de las pymes

en Venezuela.

OBJETIVOS

VARIABLES

INDICADORES

Identificar los cambios
y aspectos que afectan
las pymes.

Cambios que afectan
las pymes

Factores  econdmico,
tecnoldgicos, politicos,
socioculturales.

Describir la capacidad

Pymes para desarrollar

Recursos humanos,

pymes en el manejo del
cambio.

cambio

gue tiene las pymes | la competitividad planeacion

para desarrollar estratégica, tecnologia
estrategias de e innovacion y
competitividad para certificacion de
afrontar los cambios. calidad.

Explicar la influencia en | Competitividad de las | Adaptarse a los
la competitividad de las | pymes en el manejo del | cambios que surjan

dentro de las PYMES.

Fuente: propia de autores
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ASPECTOS METODOLOGICO

3.1 METODOLOGIA

Para el analisis del manejo del cambio de la competitividad de las
pequeias y medianas empresas (PYMES) de Venezuela;, se utilizaron
diversas herramientas categorizadas como, las siguientes: fuentes, nivel,
disefio, técnicas y procedimientos de metodologia, las cuales se detallan a

continuacion:

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion que permitio dar respuesta al analisis del
manejo del cambio de la competitividad de las (PYMES) de Venezuela, fue
descriptiva, debido a que permitid realizar las necesidades particulares,
Gnicas y diferentes que hacen que muchos principios generales de la
administracion deban ser adaptados a los cambios y ajustados antes de
implementarlo adecuadamente en las (PYMES)

Al respecto, Arias, F. (2006), sefiala que la investigacién
descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la
profundidad de los conocimientos se refiere. (p.24)

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

El disefio es de tipo documental, en virtud de que el analisis se realizo

en fuentes secundarias bibliograficas como libros, trabajos de grado,

34



35

informacion publicada en internet; en tal sentido, Arias F. y Bernal C.,

indican lo siguiente al respecto:

Arias, F. (2006), sefiala que la investigacién documental: es
un proceso basado en la basqueda, recuperacion, analisis,
critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, los
obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electrénicas. (p. 27)

Bernal, C. (2006), por su parte, indica que la investigacion
documental: consiste en un analisis de la informacion
escrita sobre un determinado tema, con el propésito de
establecer relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado
actual del conocimiento respecto del tema objeto de estudio.
(p. 110)

3.4 TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Entre las técnicas utilizadas en la recolecciéon de la informacién se

utilizaron las siguientes:

3.4.1 Lectura Evaluativa

Morales Victor, citado por Alfonzo, I., menciona que se entiende por

lectura evaluativa: “la lectura completa y lenta, realizada con sentido critico”.

“La misma es consecuencia de la lectura preliminar o exploratoria y de
la lectura de informacién general que se ha hecho al definir y evaluar el

problema vy al seleccionar y valorar las fuentes de que se hara uso. (p.114)

Es una lectura critica, porque no solamente se trata de comprender el

pensamiento del autor, sino de valorarlo.
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3.4.2 El Subrayado

Montero M., y Hochman E., sefalan que el subrayado focaliza la
atencion en ciertas partes de la obra que responden a las necesidades del
lector respecto de la misma; ya sea para comprensiéon y el estudio de la
totalidad y su ulterior analisis critico, ya sea para entresacar algun aspecto

que ha llamado, en forma negativa o positiva, la atencion. (p.20)

3.4.3 El Fichaje

Montero M., y Hochman E., (1996); indican que la ficha es la memoria
fiel del investigador. Es el almacén de sus ideas y el depdsito donde se
acumulan los datos que obtiene en su trabajo. El fichaje constituye una
técnica que permite acumular datos, recoger ideas y organizarlo todo en un

fichero. Es una constante fuente de informacion, creciente y flexible. (p.22)

Por su parte, Alfonzo, 1., (1999), sefiala que las fichas de trabajo o
también llamadas fichas de contenido especifico, documentacién o materia,
son tarjetas, en las cuales se registran los datos extraidos de los
documentos objeto de estudio, asi como, también las anotaciones
personales producto de las reflexiones del investigador en relacion al
problema que se investiga.(p.122)

Su utilidad radica en:

1. Permitir la recoleccién logica, ordenada, equilibrada y autbnoma de los
datos correspondientes a cada una de las dimensiones en que se ha
dividido el problema para su estudio.

2. Facilitar modificaciones en cuanto a la organizacion y clasificacion de

las ideas que estructuran el trabajo.
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3. Hacer posible el enriqguecimiento o disminucion de los datos con sélo
agregar o retirar tarjeras.

4. Ahorrar tiempo y esfuerzo al permitir una consulta rapida y funcional.

5. Diferencian la independizacion de las fuentes bibliogréaficas.

6. Facilitar la cotizacion de los datos con las fuentes de las cuales
proceden.

7. Favorecer la comparacion y generalizacion de los datos recogidos.

8. Servir de base para la recoleccion del borrador del informe escrito de la

investigacion. (p.122)

Existen diferentes tipos de fichas: bibliograficas y de trabajo, las
primeras se clasifican por articulos o ensayos y de obras independientes; y la

segunda: textuales, de resumen, personales, mixtas, cruzadas.

3.4.4 El resumen

Alfonzo 1, (1999) sefiala que el resumen es la exposicion condensada
de un escrito en la cual se refleja fielmente las ideas expresadas en el texto
original. Su extension es variable, pues puede referirse desde un parrafo
hasta un libro.(p.117).

Existen muchos tipos de resumenes, sin embargo el autor menciona
dos tipos de resumenes, el simple y el logico, los cuales se explican a
continuacion:

3.4.5 Tipos de Resumen

1. Resumen Simple: llamado también presentacion resumida, es la

exposicibn  condensada de las ideas contenidas en un escrito
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siguiendo esencialmente en orden en que aparecen en el mismo. Sus
principales propdsitos son: ofrecer un cuadro objetivo de las ideas
contenidas en un escrito; y seleccionar los aspectos mas importantes
de un texto; evitando asi la pérdida de tiempo y de esfuerzos cuando
se tenga necesidad de volver a usar la informacion.

2. Resumen Ldgico: es la condensacion de las ideas de un texto de
acuerdo con su importancia y con las relaciones existentes entre ellas.
Entre sus propositos se encuentra: establecer la estructura del escrito
gue ha servido al autor para explicitar su pensamiento; analizar la
organizacion logica de las ideas expresadas y descubrir
contradicciones, omisiones, argumentaciones, deficiencias de

contenido o fallas de redaccion. (p.117-121).

3.4.6 Poblacién

En Venezuela existen mas de 3000 Pymes y dan empleo al 93.878 en
el afno 1998 mientras que en el 2005 disminuyo el 49.418, es por eso que el
Instituto Nacional Estadistico asi mismo se sefiala que el 47% es de empleos

directos.

Se agrega, que la gran mayoria de las pymes venezolanas orientan sus
relaciones a corto plazo, buscando soluciones inmediatas aun a costa del
deterioro del futuro de las relaciones, las decisiones son centralizadas y
rapidas, mas intuitivas que racionales y en cuanto al manejo del cambio es
visto como una imposicion a la cual hay que reaccionar con urgencia,
convirtiéndose en una gran causa ya que la competitividad en el ambito

global exige una orientacion mas a largo plazo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

v’ La pequeia y mediana empresa es el capital econémico de mayor
importancia en la actualidad ya que la misma representa la produccion
de bienes y servicios que estan directamente ligados al consumidor.

v" El manejo del cambio es una tendencia que brinda oportunidades de
mejoras porque da la oportunidad de crear nuevas alternativas en caso
de que suceda algo improvisto o algo previsto.

v' Aplicar el manejo del cambio en la pequefia y mediana empresa
desarrollaria mejorar las estructuras organizativas y la forma de como
enfrentar los eventos que surgen en la dindmica econdmica productiva
de cada una de estas empresas.

v' Los cambios y aspectos que pueden afectar es la falta de comunicacién
dentro de las empresas a la hora de realizar cambios para mejoras de
los empleadores, empleados o de la misma.

v El no ofrecer buenos productos o servicios, a la hora de competir con
otras empresas, y no adaptarse a los cambios que puedan surgir
inesperadamente.

v’ Las pymes tienen que tener la capacidad de desarrollar estrategias
tales como: prevenir conflictos, cuando provocarlos, como evitarlos,
como construir alianzas, para que al momento de enfrentar los cambios

sea de manera pasiva sin tener conflicto dentro de la empresa.

39



40

v' Las Pymes busca la forma de desarrollar unas series de estrategias al
momento de ofrecer sus servicios, y hacer mas competitivas sus
desarrollos econdmicos. Esta se enfoca mas en el desarrollo de los
servicios y productos y descuida la estructura organizativa.

v La influencia de la competitividad de las pymes viene dado en la
clarificacion del mercado o el saber del dominio del mercado basado en
la responsabilidad patronal y en el manejo efectivo de los procesos.

v Dentro de los factores que afectan a las pequefias y medianas
empresas, tenemos los factores econdmicos los cuales van a influir la
inflacion, el ingreso de los consumidores, las tasas de interés.

v' En los factores tecnolégicos se ve afectado atreves de la fabricacion,
distribucion y materiales del producto o servicio, como de la forma de
administrar el negocio.

v' Mientras que en los socioculturales, intervienen los gustos y habitos de
los empleados, necesidades del consumidor, cambios en su forma de
vida.

v La capacidad que tienen las Pymes para desarrollar la competitividad
utilizan el recurso humano, la planeacién estratégica, tecnologia e
innovacion y la certificacion de calidad, estas juegan una funcion
estratégica vital en la competitividad de las empresas, sobre todo en las
primeras etapas de desarrollo, el director, gerente o duefio tienen una
amplia participacion tanto en la administracion como en las operaciones
de la empresa.

v Dentro de las Pymes el 100% del personal son afectado debido a que
los cambios que surjan de repente, sin embargo la gran mayoria de los
empleados buscan la forma de adaptarse a ellos, por lo tanto si hay
algunos que estan capacitados al cambio que surgié de tal manera no

se veran afectado.
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4.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda que las FONPYMES, CORFO, MINISTERIO DE
ECONOMIA y otras instituciones deben de explicar, sefalar, indicar
estrategias que permitan a las PYMES en Venezuela seguir creciendo, en
vez de desaparecer, y que se sigan manteniendo emprendedores que la

apoyen a lograr lo que quiere.
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Beatriz Vallejo CVLAC C.I: 10.309.641

e-mail beatrizvallejo@hotmail.com

e-mail

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres del tutor y los otros dos (2) jurados. El formato para escribir los
apellidos y nombres es: “Apellidol InicialApellido2., Nombrel InicialNombre2”. Si el autor esta registrado en el
sistema CVLAC, se anota el cadigo respectivo (para ciudadanos venezolanos dicho codigo coincide con el numero
de la Cedula de Identidad). El campo e-mail es completamente opcional y depende de la voluntad de los autores. La

codificacion del Rol es: CA = Coautor, AS = Asesor, TU = Tutor, JU = Jurado.

Fecha de discusién y aprobacién:

Afo Mes Dia

2013 02 21

Fecha en formato 1ISO (AAAA-MM-DD). Ej: 2005-03-18. El dato fecha es requerido.

Lenguaje: spa Requerido. Lenguaje del texto discutido y aprobado, codificado usuando ISO
639-2. El cédigo para espafiol o castellano es spa. El cédigo para ingles en. Si el
lenguaje se especifica, se asume que es el inglés (en).
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Archivo(s):

Nombre de archivo

Mota & Salazar

Caracteres permitidos en los nombres de los archivos: ABCDEFGHIJK
LMNOPQRSTUVWXYZabcdefghijklmnopgrstuvwx
yz0123456789 -.
Alcance:

Espacial: (opcional)

Temporal: (opcional)

Titulo o Grado asociado con el trabajo:
Licenciado en Administracion

Dato requerido. Ejemplo: Licenciado en Matematicas, Magister Scientiarium
en Biologia Pesquera, Profesor Asociado, Administrativo Ill, etc.

Nivel Asociado con el trabajo:  Licenciatura

Dato requerido. Ejs: Licenciatura, Magister, Doctorado, Post-doctorado, etc.

Area de Estudio:
Ciencias Sociales y Administrativas

Usualmente es el nombre del programa o departamento.

Institucién(es) que garantiza(n) el Titulo o grado:
Universidad de Oriente Nucleo Monagas

Si como producto de convenciones, otras instituciones ademas de la
Universidad de Oriente, avalan el titulo o grado obtenido, el nombre de estas
instituciones debe incluirse aqui.
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