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Resumen 

La gestión del cambio organizacional es el proceso mediante el cual una organización se adapta a 

nuevos retos, estrategias, roles, normas u objetivos, especialmente a nivel interno; con el fin de 

fortalecer su producción y/o resultados para hacerle frente a los constantes cambios que 

experimenta la sociedad. Este proceso es fundamental para el desarrollo de las empresas e influye 

totalmente en la identidad laboral de sus colaboradores.  

En este artículo se presenta un acercamiento al núcleo de la gestión del cambio, como un proceso 

que al ser aplicado correctamente, beneficia a las empresas y a todo su equipo de colaboradores, 

ya que el cambio organizacional tiene una gran repercusión en la percepción, ideología e identidad 

del individuo en su trabajo; incentivándolo a crecer laboralmente y a repensar su papel en la 

organización, teniendo como punto de partida y de llegada, el compromiso, bienestar y desarrollo 

de su empresa y colaboradores. 

Palabras claves: gestión del cambio, identidad laboral, bienestar, colaborador, empresa. 

 

Abstract 

Organizational change management is the process by which an organization adapts to new 

challenges, strategies, roles, norms or objectives, especially internally; in order to strengthen its 

production and / or results to face the constant changes that society experiences. This process is 
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fundamental for the development of companies and totally influences the work identity of its 

collaborators. 

This article presents an approach to the core of change management, as a process that, when 

applied correctly, benefits companies and their entire team of collaborators, since organizational 

change has a great impact on perception, ideology and identity of the individual at work; 

Encouraging you to grow professionally and to rethink your role in the organization, having as a 

starting and finishing point the commitment, well-being and development of your company and 

collaborators. 

Key words: organizational change management, job identity, welfare, worker, company. 

 

  Introducción 

Toda organización, empresa, industria o emprendimiento, se enfrenta continuamente a 

cambios sociales, políticos, económicos, ambientales o tecnológicos impulsados por la 

globalización y la modernidad de un mundo dinámico y altamente competitivo, que las obliga a 

reinventarse y desarrollar herramientas tangibles y especialmente intangibles, que les permitan 

mantenerse en el mercado y seguir creciendo. Por esa razón, muchas de estas herramientas 

intangibles, como la reputación, la confianza, la imagen y la identidad son analizadas y estudiadas 

de continuo para mantener su puesto en el mundo globalizado (Claro, 2019). 

En ese orden de ideas, es preciso afirmar que el cambio organizacional es un aspecto 

inevitable para las organizaciones; Pérez, Vilariño y Ronda (2016) citan a Perlo (2011) para 

destacar que el cambio siempre ha sido inherente al ser humano, presentándose como una 

necesidad a nivel personal, social y grupal, por lo que las organizaciones deben adaptarse a los 

cambios para aumentar su capacidad de respuesta frente a las situaciones que se presenten. 

Definir el cambio organizacional en un solo concepto es complejo: pues éste abarca, desde 

una situación sencilla como un cambio en la tecnología, hasta un proceso complejo como la cultura 

de una organización (Pérez de Armas et al., 2015). A su vez, el cambio organizacional puede 

considerarse como “un proceso observable por el cual las organizaciones pasan de un estado actual 
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a algún estado futuro, generalmente con el propósito de incrementar su efectividad” (Salgado et 

al., 2018, p. 107), además de ser visto como “la modificación observada en la estructura de un 

sistema organizacional” (Porret, 2010, citado en Salgado et al., 2018, p. 108). 

El abordaje de este tema se justifica en la necesidad de evidenciar la importancia del cambio 

organizacional en las empresas actuales y en cómo implementarlo sin generar mayores 

traumatismos, pues las organizaciones y sus miembros pasan por procesos de transformación 

constantes debido a varios factores, entre los que se encuentran la globalización del mercado, la 

difusión de la información y los cambios en la naturaleza de la fuerza laboral (López, Restrepo & 

López, 2013, citado en Salgado et al., 2018). Es debido a ese ritmo de vida dinámico de la sociedad 

globalizada, que los sistemas y las estructuras empresariales exigen al máximo a sus empleados 

para cumplir sus objetivos, tratando de adaptarse al cambio y focalizándose en la mayoría de las 

ocasiones exclusivamente en los resultados y los números de las ganancias, sin brindarles a sus 

colaboradores más recursos para lograrlo y en ocasiones hasta disminuyéndolos.  

Esta situación ha provocado la generación de ambientes laborales en los que la competencia 

y la exigencia son primordiales; por lo tanto, los colaboradores se ven inmiscuidos en un constante 

presión, exigencia, tensión, cambios bruscos e incertidumbres (Salgado et al., 2018).  

No obstante, en los últimos años han surgido otras organizaciones con un enfoque distinto, 

que independientemente del tamaño o el sector en el que se desarrollen, se han centrado en alcanzar 

sus objetivos y posicionarse en el mercado, potencializando los recursos con los que cuentan y en 

especial, el recurso humano, razón por la que han priorizado la gestión del cambio organizacional 

en pos de mejorar la producción y el bienestar de los trabajadores (Pérez de Armas et al., 2015, y 

Starke et al., 2011, citado en Pérez, Vilariño y Ronda, 2016).  

El objetivo de este artículo es recopilar las estrategias que han resultado efectivas para la 

implementación de los cambios organizacionales y destacar el papel fundamental de la gestión de 

estos cambios, entendiendo que el camino hacia el éxito o el fracaso empresarial depende en gran 

medida de ello, debido a su incidencia en la mejora del clima organizacional, un aspecto vital para 

la productividad y el crecimiento de las empresas; así como para la formación de la identidad 

laboral de los colaboradores, la apropiación de los valores institucionales y el desarrollo de 

compromiso y lealtad hacia la organización.  
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El cambio organizacional nace como respuesta a la amenaza ambiental, y su principal 

objetivo es garantizar la aceptación social por intermedio del establecimiento de patrones de 

conducta aceptados en la empresa (Tarazona, 2017). Esta afirmación es soportada por Crisanto 

(2017), quien manifiesta que la gestión del cambio busca generar en la organización un tipo de 

cultura basada en el fortalecimiento de la eficiencia en sus colaboradores, con el objetivo de 

cumplir la visión de la Alta Gerencia. El clima organizacional generado por esta gestión del cambio 

busca promover la transformación entre los empleados para que se adapten a nuevos contextos, a 

partir de un proceso de enseñanza-aprendizaje diseñado por la propia organización. 

Tafur (2017) cita a Arrazate (2003) para referirse al cambio como un estado por el que 

deben transitar todas las empresas, puesto que les permite generar nuevos métodos laborales que 

fortalecerán los lazos de la organización con su entorno; así mismo, cita a Meléndez (2012) para 

agregar que el cambio no se produce de una sola forma, sino que ésta puede tener varias etapas o 

fases que poseen su propio desarrollo e intervalo de tiempo. Para lograr el éxito del cambio en la 

organización, es menester quebrar el antiguo status quo para trasladarse a uno nuevo y volverlo 

permanente.  

Cabe destacar que, como se mencionó anteriormente, las organizaciones actuales 

empezaron a priorizar el bienestar y el compromiso de sus colaboradores para aumentar la 

producción y generar más ganancias. En este contexto, los trabajadores se convierten en un cliente 

más, al que hay que garantizarle todas las comodidades para que pueda desarrollar su trabajo y 

aumenten su compromiso y fidelidad con la empresa. Se tiene en cuenta que un empleado 

comprometido y fiel a su empresa puede generar más producción y, por ende, más ganancias. 

En ese orden de ideas, es preciso afirmar que los principales objetivos de este artículo son: 

identificar los aspectos que hacen de la gestión del cambio un elemento fundamental para el 

desarrollo de las organizaciones, defender la tesis sobre la influencia del cambio organizacional 

en el desarrollo positivo y negativo de las empresas y, por ende, posicionarlo como un valor que 

se debe considerar a la misma altura del producto y/o servicio que ofrece.  
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¿Por qué la gestión del cambio es fundamental para el clima 

organizacional? 

Un elemento fundamental a la hora de medir el crecimiento y la efectividad de cualquier 

compañía es el clima organizacional, ya que los colaboradores son los principales actores en su 

desarrollo y todos los esfuerzos que se dirijan al diseño de planes y estrategias organizacionales 

que permitan fomentar en ellos un sentimiento de bienestar, tranquilidad y compromiso con la 

institución, aumentarán la producción y garantizarán su fidelidad. 

Para Montalvo (2017), el clima organizacional posee una marcada influencia en muchos 

factores que son objeto de evaluación por parte de las organizaciones, tales como: la satisfacción 

laboral, autonomía en el trabajo, relaciones interpersonales, beneficios y recompensas laborales, 

logros de metas, productividad, motivación, comunicación, compromiso laboral, integración, 

consideración hacia los colaboradores, estímulos y recompensas, retroalimentación, calidad y 

eficiencia de las actividades, participación laboral, capacidad y ejecución de la toma de decisiones.  

Todos estos factores hacen parte del desarrollo y la cotidianidad de la organización, donde 

la constante interacción de trabajadores, empleadores y directivos genera un ambiente marcado 

por un mismo objetivo, aunque con diferencias en las perspectivas. 

Por otro lado, el clima organizacional permite medir el grado de gestión que tiene una 

empresa sobre sus colaboradores, y valorar la eficiencia de las herramientas utilizadas para lograr 

los objetivos trazados (Quintero, 1995, citado en Zanabria, 2018), facilitando que los empleados 

aumenten su desempeño y compromiso laboral. Esto es porque el clima organizacional “constituye 

una configuración de las características de una organización, así como las características 

personales de un individuo, pueden constituir su personalidad” (Zanabria, 2018, p. 7).  

Para mejorar el clima organizacional de una empresa, es necesario que se lleve a cabo una 

adecuada gestión de cambio. Tarazona (2017) lo explica de la siguiente manera: 

“La gestión del cambio va desde un estado inicial caracterizado por la crisis o 

estancamiento, hacia uno de superación del estado anterior. Al respecto, también existe 

consenso en señalar el papel predominante del liderazgo y la comunicación. Se puede 

inferir fácilmente sobre la modificación de las estructuras de una organización, que traen 
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consigo nuevas condiciones laborales y por tanto la suma de factores materiales, 

organizacionales y de gestión son reconocidos sin duda como factores que modelan el clima 

organizacional (p. 79)” 

 

En la gestión del cambio se destacan aspectos como el liderazgo y la comunicación, que 

sin duda son vitales para el desarrollo de cada empresa. El liderazgo permite guiar a los 

colaboradores hacia un objetivo en común, además de mejorar su capacidad en la toma de 

decisiones en tiempos de crisis, así mismo, les permite asumir de mejor forma el cambio 

organizacional, teniendo en el líder una figura que los guíe en todo el proceso. Por otra parte, la 

comunicación funciona como puente entre los diferentes actores de la organización para transmitir 

el mensaje que guía el proceso de cambio y por ello, es fundamental que los colaboradores estén 

en constante comunicación con sus jefes directos y con los directivos en todo el proceso de cambio, 

puesto que toda información y decisión debe socializarse y ejecutarse para medir la evolución del 

cambio y sus resultados. La comunicación siempre será parte del progreso y el fortalecimiento de 

las organizaciones, los cuales se expresan en las acciones y decisiones que se toman desde los altos 

hasta los bajos mandos, lo que la hace un proceso transversal y cercano a toda la organización, 

puesto que todo acto de conducta es comunicación en sí (Parra, Visbal, Duran y Badde, 2019). 

La gestión del cambio es fundamental para las organizaciones, puesto que le permite 

adquirir muchos beneficios, entre ellos el aumento del porcentaje de éxito de proyectos e 

iniciativas organizacionales, pues para una empresa es más fácil conseguir sus objetivos si adoptan 

los cambios necesarios en el momento justo; por lo tanto, con una adecuada gestión del cambio, 

podrá adaptarse a la dinámica del mercado, respondiendo mejor a las necesidades presentadas. 

Otra ventaja que brinda es el crecimiento organizacional, lo que permite a los actores de la 

organización obtener estabilidad y crecimiento profesional dentro de la empresa, puesto que son 

partícipes del dinamismo del mercado. Una de las ventajas más importantes de la gestión del 

cambio es la reducción de costos de la organización a corto, mediano y largo plazo, puesto que el 

cambio aplicado evita que la empresa deba incurrir en gastos innecesarios generados por una mala 

operación, la aplicación indebida de las normas o procesos, o por el pago de sanciones o 

indemnizaciones. 
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El cambio organizacional y su influencia en el desarrollo positivo y 

negativo de las empresas 

Como cualquier institución social, las empresas son susceptibles de atravesar cambios en 

su estructura, producción, misión y visión, debido a que la organización está conformada por 

individuos de diferentes ideologías, percepciones y estilos de vida, que conviven conjuntamente 

en un ecosistema cerrado. Por lo tanto, fomentar un ambiente de trabajo pleno en el que todos los 

colaboradores, empleadores y directivos puedan convivir óptimamente es una tarea compleja, que 

requiere del máximo esfuerzo por parte de todos los actores de la organización para desarrollarse 

de forma exitosa. 

El cambio organizacional es un factor que influye plenamente en el desarrollo, tanto 

positivo como negativo de las empresas. Su importancia radica en que, al momento de ejecutarse 

el proceso, genera influencia en la percepción que tiene el colaborador en su empresa, moldeando 

su ideología, su forma de responder a las crisis y el aumento o disminución de su producción 

laboral. Tarazona (2017) cita a García, Rojas y Díaz (2011) para presentar los beneficios de los 

programas orientados a la gestión del cambio, los cuales generan disposición favorable y 

flexibilidad por parte de los empleados para asumir los cambios empresariales, mientras se 

fortalece la cultura organizacional, que incluye la estructura, las políticas y los procedimientos de 

la empresa, y las buenas relaciones sociales de los colaboradores.  

Brunnet (2011, citado en Zanabria, 2018) refuerza el papel de la gestión del cambio en la 

organización y su fuerte impacto sobre los comportamientos de sus miembros, afectando 

positivamente su grado de compromiso e identificación con la organización, el cual se ve reflejado 

en los comportamientos y/o actitudes que manifiestan dentro y fuera de esta (Brunnet, 2011, citado 

en Zanabria, 2018). 

En el aspecto profesional y personal, cabe destacar que la gestión del cambio permite 

aprovechar el talento humano, ya que con este proceso, los colaboradores recibirán capacitaciones 

para desempeñar nuevos roles, lo que a su vez les permitirá descubrir habilidades y conocimientos 

que antes no tenían y fortalecer su desempeño laboral. El ser humano está en constante aprendizaje 

de su entorno, ya sea laboral o social, por lo que cada día de trabajo le provee de la experiencia 

necesaria para su labor. La experiencia, sumada con la capacitación que recibe el colaborador en 
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el proceso de la gestión del cambio, propicia la toma de conciencia sobre sus capacidades y su 

adaptación al cambio. Este beneficio va de la mano con el aumento de la moral de los empleados, 

pues el conocimiento adquirido, además de estimular su participación activa en la gestión del 

cambio, los hace sentir más capaces y con mayor confianza y seguridad para ejercer su trabajo y 

sentirse a gusto con él. 

Así como la correcta ejecución de la gestión del cambio organizacional genera un ambiente 

positivo, la aplicación incorrecta, generará el efecto contrario. Yaxón (2018) manifiesta que cada 

colaborador tiene sus propias necesidades y que por ello, uno de los factores que incide en un clima 

organizacional negativo es cuando los empleadores o directivos ignoran las características 

individuales de los colaboradores, consistentes en sus intereses, habilidades, gustos y actitudes; las 

cuales no solo influyen en las actividades que desempeña en su cargo, sino en su aporte a la 

construcción de un mejor ambiente laboral. Por esa razón, cuando no se tiene en cuenta el proceso 

y la percepción de cada colaborador y se aplica una gestión de cambio de forma unilateral, sin 

duda se presentarán fallas y situaciones no deseadas en el ambiente laboral. Esto demuestra la 

complejidad de este proceso, el cual debe desarrollarse a partir de una planificación detallada y 

con metas esclarecidas desde un principio. 

Por lo anterior, podemos afirmar que la gestión del cambio organizacional es un proceso 

que tiene una profunda influencia en los resultados de las empresas, ya sea de forma positiva o 

negativa, y una necesidad para su avance y progreso, pues les permite, no solo adaptarse a los 

cambios y nuevos retos del mercado sino fortalecer su personal y equipo de trabajo, para 

catapultarse a nuevas esferas y mercados. Por lo tanto, es fundamental que las directivas de cada 

organización entiendan la importancia de trabajar a la par de sus colaboradores, puesto que ellos 

son los participantes directos de la gestión de cambio.  

 

El cambio organizacional repercute en la identidad laboral 

La identidad hace parte fundamental del desarrollo del ser humano. Gracias a la identidad, 

el hombre puede forjar aspectos importantes de su propia vida, entre los que se encuentra su 

ideología política, sus creencias religiosas, sus sentimientos y hasta su estabilidad económica y 
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social. Es la identidad lo que le permite adaptarse a la sociedad, puesto que todo individuo debe 

forjar una identidad que le permita socializar con sus semejantes y hacer parte de una comunidad. 

En el contexto del trabajo, es menester hablar de identidad laboral para conocer el papel 

que cumple el colaborador en la organización. Moreno et al. (2018) consideran que la identidad 

laboral se construye a partir de las acciones que desarrollan los individuos en su trabajo, esto es, 

la constante relación como resultado del contexto laboral. Su importancia radica en la vinculación 

que genera entre las personas y las organizaciones, originando que el colaborador desarrolle 

sentido de pertenencia en dos frentes: hacia una organización y hacia una categoría social en la 

que está ubicada su profesión o trabajo.  

A su vez, las identidades laborales son vistas como producciones simbólicas articuladas 

narrativamente, enfatizadas en la historia laboral, cuyo objetivo es expresar las interpretaciones 

que hace un trabajador sobre su desempeño en el contexto laboral (Stecher 2012, 2013, citado en 

Soto, Stecher y Valenzuela, 2017). Este enunciado es soportado por Giddens (1997), citado por 

Gómez, Osorio y Díaz (2018), que habla sobre la definición de la identidad laboral a partir de la 

relación entre el saber y el saber-hacer, los cuales se interiorizan y resultan en "saber ser". Ese 

“saber ser” implica que los trabajadores exploren sus experiencias, vivencias y conocimientos, 

además de los significados que ellos mismos les otorgan. 

Para Nazar (2012), la identidad laboral consiste en un conjunto de representaciones que el 

colaborador hace de sí mismo, dividido en tres niveles: identidad individual, identidad relacional 

e identidad colectiva. La identidad individual es vista como una serie de características que las 

personas adscriben a sí mismas. Por otro lado, la identidad relacional y la identidad colectiva la 

integran roles que las personas desempeñan en sus respectivas labores, en  las que se combinan 

con las características distintivas de las organizaciones, industrias y sectores donde trabajan.  

Por otro lado, Winkler (2018) menciona que diversos estudios empíricos concuerdan en 

que la emoción es una herramienta muy utilizada para analizar la identidad laboral, puesto que 

permiten ver cómo las personas se desenvuelven en este contexto. Además de las emociones que 

experimentan los individuos en situaciones propias de la organización, se presenta la identidad 

laboral como un esfuerzo emocional, así como el impacto que genera en el éxito o en el fracaso de 

un trabajo determinado. Así mismo, tienen en cuenta otros conceptos como trabajo emocional, la 
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identificación social afectiva, el apego emocional y el desapego, y el humor para estudiar la 

identidad laboral. 

En la actualidad, la identidad laboral ha logrado adaptarse a la dinámica cambiante del 

mundo del trabajo; a medida que los roles, funciones y posiciones de los trabajos en las empresas 

cambian, también lo hace la identidad laboral. En ese sentido, se convierte en un componente 

fundamental en la historia de vida del individuo en el contexto laboral. Todos los significados que 

aprendió el individuo cambiarán a lo largo de su vida laboral, modificando su identidad a partir de 

las nuevas experiencias (Moreno et al, 2018). Este concepto es reforzado por Nazar (2012), quien 

plantea que la identidad laboral puede formarse a partir de un fuerte vínculo con un elemento 

determinado, ya sea un sector empresarial, un grupo de profesionales, o la empresa misma.  Este 

fuerte vínculo es suficiente para moldear su autodescripción y el sentido de sí mismo en el trabajo. 

Llegado a este punto, podemos evidenciar que la identidad laboral nace a partir de la 

constante interacción del individuo con su entorno laboral. Gracias a esta interacción, el individuo 

forjará su compromiso y sentido de pertenencia con su empresa. A partir del proceso de cambio, 

este compromiso y sentido de pertenencia se verá afectado, ya sea para bien o para mal, puesto 

que la gestión del cambio aplica sus estrategias en los trabajadores que, al recibir capacitaciones y 

nuevos conocimientos, revisarán inevitablemente su identidad, a tal punto que forjarán una nueva. 

Esta nueva identidad permitirá al colaborador reescribir su historia laboral y realizar un 

pensamiento más crítico, orientado a su desempeño en el trabajo. Mostrará una caracterización 

más idiosincrática, difusa y predominada por diversos referentes de identificación, los cuales 

coexisten y están en permanente cambio y negociación (Nazar, 2012). 

 

Resultados y reflexión 

Al interpretar la literatura referente a los cambios organizacionales, podemos evidenciar 

que la gestión del cambio es fundamental en el desarrollo de una organización, siendo también 

relevante para la vida laboral y personal de los empleados (Simmer, 2003, citado en Silva y 

Sachuk, 2019). Perdomo, González y Murillo (2019) afirman que el cambio organizacional esta 

mediado por reglas institucionales y procesos de interacción complejos, en el que la acción 
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colectiva es determinante. Vargas (2019) concuerda en que este proceso es complejo, tanto para 

las entidades como para los actores que componen la organización; los colaboradores, empleadores 

y directivos se ven en la necesidad de repensar su papel dentro de la empresa, generando en ellos 

la obligación de buscar nuevos retos y cambiar su perspectiva laboral. Por ello, el autor menciona 

que “el cambio influye directamente en el desarrollo organizacional, modificando los procesos y 

la forma como se llevan a cabo algunas actividades, alterando costumbres y pensamientos de las 

personas y generando resistencia a los procesos de transformación y cambio” (p. 149). 

Este proceso dota a las empresas de herramientas para fortalecer el clima organizacional, 

generando cambios a nivel organizativo, social y tecnológico, en los que el principal objetivo es 

mejorar el rendimiento de sus trabajadores. Además de una descripción detallada de las 

características del ambiente laboral, el cambio organizacional permite a la empresa generar una 

gama más amplia de trabajo, comunicación y toma de decisiones, así como incentivos financieros 

y morales a aquellos colaboradores que cumplen con sus labores (Shobaki et al, 2018). 

Así mismo, Berberoglu (2018) destacó la relación entre el clima organizacional con el 

compromiso y el desempeño organizacional percibido. El autor pudo evidenciar que el clima 

organizacional impacta significativamente en el compromiso organizativo de los empleados: si se 

percibe un ambiente positivo en el clima organizativo, los empleados adquirirán mayores niveles 

de compromiso con la organización. Por lo tanto, el clima organizacional es un factor importante 

en los entornos organizativos que generan mayor compromiso de los empleados. 

Por otro lado, también se recalca que los factores que inciden en el clima organizacional 

son importantes para generar estrategias que fortalezcan el vínculo del empleado con la 

organización. Anitha (2014), citado en Ordóñez, Pérez y Pulido (2020), manifiesta que la relación 

entre el nivel de compromiso del colaborador con la organización y su desempeño en la misma, 

están fuertemente vinculados, por lo que las empresas no escatiman en esfuerzos para fortalecer el 

bienestar de los empleados que, a su vez, se ve reflejado en las ganancias que obtienen por su 

producción. 

Entre los factores que inciden en el clima organizacional se encuentran: la identidad, la 

cual es representativa en la formación del sentido de pertenencia que adquieren los colaboradores 

en su institución; la motivación laboral, consistente en el interés y compromiso por parte de los 
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empleados hacia su empresa; la vocación de servicio, que es la disposición de los trabajadores para 

realizar sus deberes y funciones; y finalmente la responsabilidad, que es lo que genera en los 

empleados el deber de cumplir con lo estipulado por las organizaciones (Mañas, González y Peiró, 

1999; Toro y Cabrera, 1998; Bustamante et al., 2009; Pritchard y Karasick, 1973, citados en 

Bustamante, Grandón y Lapo, 2015). 

Por otro lado, es importante detallar que es labor de la oficina de Talento Humano de una 

empresa, propender por desarrollar un clima organizacional en el que el cliente interno, en este 

caso el colaborador, pueda disfrutar de un trato igualitario. En este sentido, el éxito de la gestión 

del cambio en una organización también radica en el papel interlocutor que cumple este actor de 

la organización, para que existan espacios laborales y de participación en los que se puedan discutir 

los objetivos y las expectativas, corregir las fallas, y reconocer los logros (Segredo, 2013, citado 

en Agudelo et al., 2017).  

En este orden de ideas, queda claro que el área de Talento Humano debe asumir un papel 

de liderazgo en la gestión de cambio ante los gerentes y directivos, para que sean ellos quienes 

generen la iniciativa de cambio y la confianza entre los trabajadores para que ellos asuman el 

cambio adecuadamente. Omar, Salessi y Urteaga (2016) concuerdan con esta afirmación, al 

manifestar que las actitudes y comportamientos positivos de los gerentes y autoridades 

organizacionales generan confianza entre los colaboradores, para acatar y cumplir las indicaciones 

de sus jefes o supervisores. 

No obstante, hay organizaciones que no cumplen con este requisito: Muñoz, Vargas y Latta 

(2018) describen en su investigación acerca de la estructura organizacional en universidades 

públicas del norte de La Guajira, que muchos de los profesores no identifican el clima 

organizacional porque desconocen muchos aspectos, tales como líneas de mando, políticas de 

actividad laboral, objetivos institucionales, canales propios de comunicación, entre otros. Sobre 

este último aspecto, Agudelo et al. (2017) menciona que existe una correlación débil entre el clima 

laboral y la comunicación interna, generada por la limitada cultura de trabajo en equipo; esto es 

porque muchas organizaciones generan un ambiente competitivo en los sitios de trabajo, lo que 

hace que los empleados no vean compañeros de trabajo, sino competidores a los que hay que 

vencer.  
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Por otro lado, también existen factores como: falencias en procesos de inducción, 

desconocimiento de la cultura organizacional y la no aplicación de valores corporativos (Agudelo 

et al, 2017), además que muchos colaboradores “prefieren aislarse, por temor a no ser atendido o 

escuchado, desconociendo sus valores y liderazgo, evadiendo también el trabajo colaborativo o 

asociativo” (Muñoz, Vargas y Latta, 2018, p. 20). 

Por lo anterior, se debe ponderar la importancia de la participación de los actores de la 

organización en cada fase del proceso de cambio: Pedraza (2020) considera que es perjudicial el 

hecho de seguir soslayando el capital humano en las organizaciones, puesto que se ha demostrado 

que los resultados empresariales son más óptimos cuando se prioriza el bienestar de los 

colaboradores; para ello, la autora recomienda darle la relevancia necesaria a factores 

organizacionales como administración de personal, con el objetivo de incrementar la satisfacción 

del cliente interno y, a su vez, la identidad y compromiso con la organización. 

Vaca (2019) recomienda que la participación de los colaboradores en la aportación de 

conocimiento, juicios de valor e ideas, y la toma de decisiones sea activa, puesto que los 

trabajadores poseen una perspectiva en el campo laboral que los jefes y los directivos no poseen, 

sobre todo si son empleados que tienen mucha experiencia trabajando en dicha organización. Así 

mismo, es menester “crear un ambiente de seguridad y confianza entre jefatura y colaborador, así 

como fomentar sistemas de reconocimiento al buen desempeño mediante el salario emocional” 

(Vaca, 2019, p. 63). 

Por su parte, Winkler (2018) manifiesta que se debe analizar el papel de las emociones en 

el contexto de la identidad laboral, con el objetivo de entender la relación que se presenta entre 

estos elementos. Como ser emocional, el individuo rige sus decisiones, actitudes, perspectivas e 

ideología con base en sus sentimientos. En este caso, la cotidianidad que vive en su área de trabajo 

será lo que dicte su identidad laboral, y gracias a ello ejercerá sus funciones. También se debe 

tener en cuenta lo que menciona Fuerte (2019) sobre las transformaciones en el mundo del trabajo, 

las cuales plantean desafíos a la generación de identidades entre los trabajadores, sobre todo por 

la fragmentación que se produce entre estos. 

Llegado a este punto, cabe reflexionar acerca del papel de la gestión de cambio en la 

identidad laboral. Al respecto, se puede afirmar que la gestión del cambio asume un rol de guía 
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para el trabajador, en el que busca darle las herramientas para que reconsidere su papel en la 

organización y pueda mejorarlo. En ese sentido, la identidad se caracteriza por ser dinámica y 

progresiva, en el que cada trabajador está inmiscuido en un contexto determinado por lo 

profesional, cultural, político y personal (De la hoz y Ortega, 2019).  

 

Conclusiones 

Las empresas actuales están obligadas a reconocer la importancia del cambio 

organizacional para su desarrollo. Los constantes cambios y el dinamismo en el que se desenvuelve 

la sociedad moderna así lo requieren. No solamente debe complacerse al cliente externo que paga 

por un producto y/o servicio, sino que las empresas deben tener en cuenta a su trabajador, a su 

cliente interno, quien desarrolla su trabajo en la empresa y tiene un conocimiento más extenso 

sobre su desarrollo. 

El cambio organizacional es un proceso complejo que busca mejorar la producción de las 

empresas. Para que sea exitoso, debe desarrollarse cuidadosamente y ser socializado con todos los 

actores de la organización. La clave es manejar una comunicación adecuada, puesto que el mensaje 

que se quiera transmitir a los colaboradores incide en su percepción, compromiso y lealtad hacia 

la organización, además de su producción laboral. Así mismo, existe un sinnúmero de factores a 

tener en cuenta para medir la gestión del cambio organizacional sobre el colaborador, los cuales 

permiten analizar el recurso humano en el clima laboral y el impacto en las organizaciones (Cruz, 

2018). 

Por otro lado, el cambio organizacional influye tanto positiva como negativamente en las 

empresas. Positivamente, porque permite que la organización se adapten a las necesidades que 

requieren sus clientes internos y externos, además de posicionarse en el mercado de su 

especialidad; y negativamente, porque si no es debidamente aplicado, puede hacer que las 

organizaciones sufran crisis internas que disminuyan su producción y el compromiso entre sus 

colaboradores. Sin embargo, una empresa que desconozca la importancia de la gestión del cambio 

organizacional está destinada a no progresar por dos factores: el primero, le impedirá conocer qué 

es exactamente lo que el cliente necesita al momento de presentar el producto y/o servicio ofrecido; 

y el segundo, generará un mal ambiente laboral entre sus trabajadores, que se sentirán desanimados 
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e incapaces de cumplir con sus labores, corriendo el riesgo de padecer de una excesiva rotación de 

personal y por lo tanto la inestabilidad en sus equipos de trabajo, pues los colaboradores prefieren 

renunciar a continuar soportando el mal clima laboral o al ser fácilmente fichados por otras 

empresas que valoran más el recurso humano y les proveen un mejor ambiente de trabajo. 

La identidad laboral es un aspecto importante en la organización, además de ser el que más 

modificaciones sufre por cuenta de la gestión del cambio organizacional. Su importancia radica en 

que es el aspecto que le permite al trabajador tomar plena conciencia de su papel en la 

organización: si esta identidad es positiva, el trabajador tendrá un sentido de pertenencia elevado, 

y se verá más comprometido con la búsqueda de los objetivos de su empresa. Por lo tanto, todas 

las organizaciones deben poner especial cuidado en la gestión de cambio, priorizando el 

fortalecimiento de la identidad laboral para moldear trabajadores exitosos, comprometidos y leales 

a la organización. 

Finalmente, es fundamental resaltar la importancia de los conocimientos adquiridos en la 

“pasantía  Internacional en Gestión del Talento” ya que los temas desarrollados durante esa 

experiencia fueron de gran utilidad para la construcción de este artículo al brindarme más insumos 

y la oportunidad de experimentar en terreno, la gestión del cambio organizacional y comprender 

con mayor profundidad el proceso que implica, el rol de un profesional en recursos humanos, la 

importancia de un buen liderazgo y diferentes estrategias de marketing que aportan al éxito de 

dicha gestión en una organización. Además, es importante destacar como la pasantía es una 

herramienta contundente que aporta una mirada internacional al estudiante de pregrado en 

Psicología y ayuda fortalecer sus conocimientos aportando en su avance y formación como 

profesional. 
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