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Autores:
Chacon Gavilanes Misael Alexander

Llano Tumbaco Jorge Vinicio

RESUMEN

La gestion del cambio influye en la productividad de los trabajadores y, en consecuencia,
puede incidir en la calidad de los productos que elaboran. Ante esta problemaética, se
desarroll6 una investigacion en las empresas lacteas de la parroquia Guaytacama, con el
objetivo de diagnosticar el estado actual de la gestion del cambio y analizar su incidencia
en el nivel de productividad de los colaboradores. La investigacion se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional.
Para su desarrollo se emplearon los métodos bibliografico, de campo y analitico. Como
técnica de recoleccion de informacion se utilizd la encuesta, aplicada mediante un
cuestionario estructurado. La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada a traves del
coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniéndose valores de a=0,961 para la variable de
gestion del cambio y a=0,945 para la variable de productividad. La poblacion de estudio
estuvo conformada por un total 38 colaboradores perteneciente a las cuatro empresas
lacteas. Los resultados de la baremacién evidenciaron que la gestion del cambio se ubica
en un nivel “medio”, sin embargo, las dimensiones de valoracion y conocimientos
presentan niveles “bajos”. En cuanto a la productividad, los resultados muestran que los
cinco tipos de productividad analizados se mantienen en niveles adecuados, aunque se
identifican oportunidades de mejora relacionadas con el uso eficiente de los recursos. Por
otra parte, la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un nivel de significancia menor a
0,005, lo que permitié aceptar la hipotesis alternativa. Asimismo, el coeficiente Rho de
Spearman confirmd la existencia de una relacién positiva y considerable entre las
variables, con un valor de 0,739. Con base en estos resultados, se plantean orientadas a
fortalecer la gestion del cambio y la productividad, entre ellas la implementacion de
programas de reconocimiento basados en el desempefio, el disefio de lineamientos para
la creacion de sistemas de ascensos y compensaciones, y el desarrollo de talleres y
capacitaciones enfocadas en la gestion del cambio y el uso eficiente de recursos.

Palabras clave: resistencia, gestion del cambio, productividad, estrategias,
reconocimiento.
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Authors:
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ABSTRACT

Change management influences worker productivity and, consequently, can affect the
quality of the products they produce. In response to this issue, a study was conducted in
dairy companies in the Guaytacama parish to diagnose the current state of change
management and analyze its impact on employee productivity. The research employed a
quantitative approach with a non-experimental, descriptive, and correlational design.
Bibliographic, field, and analytical methods were used for data collection. A structured
questionnaire was used as the data collection technique. The reliability of the instruments
was assessed using Cronbach's alpha coefficient, yielding values of o = 0.961 for the
change management variable and a = 0.945 for the productivity variable. The study
population consisted of 38 employees from the four dairy companies. The assessment
results showed that change management is at a “medium” level; however, the dimensions
of evaluation and knowledge are at “low” levels. Regarding productivity, the results show
that the five types of productivity analyzed remain at adequate levels, although
opportunities for improvement related to the efficient use of resources were identified.
Furthermore, Bartlett's test of sphericity yielded a significance level of less than 0.005,
allowing the alternative hypothesis to be accepted. Likewise, Spearman's rho coefficient
confirmed the existence of a significant positive relationship between the variables, with
a value of 0.739. Based on these results, actions are proposed to strengthen change
management and productivity, including the implementation of performance-based
recognition programs, the design of guidelines for creating promotion and compensation
systems, and the development of workshops and training focused on change management
and the efficient use of resources.

Keywords: resistance, change management, productivity, strategies, recognition.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.Contextualizacién del problema
Ionita (2022) indica que “la leche es un producto alimentario que aporta un alto
valor nutritivo, al contener vitaminas A, B12, D y minerales como el fosforo, potasio,
calcio, magnesio, selenio, yodo y zinc” (p. 114). Al ser este un alimento necesario en la

dieta humana se vuelve indispensable el producirlo y distribuirlo.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la
Agricultura (2022), aproximadamente 150 millones de hogares en todo el mundo
se dedican a la produccién lechera. En las Gltimas tres décadas, esta industria ha
experimentado un crecimiento significativo, aumentando su produccidn en mas
del 77%, al pasar de 524 millones de toneladas en 1992 a 930 millones en 2022.
Actualmente el pais con mayor produccion de leche es la India, contando con un
23% de produccidn total, seguido por los EE.UU, Pakistan, China y Brasil.

En el contexto ecuatoriano, la produccion lactea también juega un papel
relevante. Segun datos del Instituto Nacional de Estadisitica y Censos (2023), esta
actividad representa una fuente de ingresos para casi 1,2 millones de personas. Se
estima que en la regidn Sierra se produce diariamente un 73% de leche, siendo un
aproximado de 5.6 millones de litros, en la Costa se produce un 19% y en la Amazonia

un 8%.

No obstante, la situacion del sector lacteo en Ecuador tambien enfrenta
importantes desafios. Un estudio publicado por Ortiz (2024) en la Revista Gestion
sefiala que las empresas del sector tienen dificultad al innovar y adaptarse a las
preferencias cambiantes de los consumidores. En la entrevista realizada al gerente
general de Vita Alimentos este menciond que la comercializacion de leche tradicional se
ha vuelto cada vez mas complicado debido a la aparicion de nuevas opciones en el
mercado, como las bebidas de origen lacteo. Otro desafio del sector es la escasa
inversion en infraestructura, equipos de ordefio y sistemas de refrigeracion, lo que puede

afectar la calidad del producto.

En Cotopaxi, especificamente en el cantén Latacunga en la parroquia
Guaytacama, operan cuatro empresas lacteas dedicadas a la elaboracién y distribucion

de productos como quesos, yogurt, manjar de leche, crema de leche, mantequillas y



bebidas de leche. No obstante, pese a contar con afios de experiencia en el sector, las
empresas han mantenido una linea de produccion tradicional sin mayores innovaciones.
Durante observaciones preliminares en el sector de estudio y entrevistas informales con
diferentes miembros del personal de las organizaciones, se evidencio una fuerte
resistencia al cambio, asi como una percepcion generalizada de que no es necesario
cambiar los procesos, productos o maquinarias del lugar. La actitud mostrada, sin duda,
limita la competitividad del sector y podria comprometer la calidad del producto y la

productividad de los trabajadores a mediano y largo plazo.

En este contexto, y considerando las dificultades que enfrentan las empresas
para adaptarse a los cambio, resulta relevante el desarrollar la presente investigacion en
las empresas lacteas de la parroquia Guaytacama. Esta permitira analizar coémo la
gestion del cambio incide en la productividad de los trabajadores y, ademas, se
propondré estrategias que faciliten la implementacion de mejoras dentro de estas

empresas.

2.2 Justificacion
Almeida (2019) sefiala que son diversas las organizaciones que, ante los
cambios del entorno, se muestran incapaces de adaptarse y terminan
sucumbiendo ante la incertidumbre y el caos. Muchas de ellas permanecen
paralizadas, sin reconocer que estos desafios pueden abordarse mediante una
adecuada planificacion y herramientas de gestion.

En efecto, el cambio organizacional representa uno de los procesos mas
complejos dentro de una empresa, pues suele generar miedo y resistencia entre los
trabajadores. Esta actitud, en ocasiones, provoca el aplazamiento o incluso la
cancelacion de iniciativas de mejora. No obstante, existen casos en los que, con una
planificacion estructurada y una comunicacion eficaz, los procesos de cambio resultan
exitosos. Por ello, resulta fundamental que los trabajadores logren percibir los procesos
de cambio como una oportunidad para su desarrollo profesional, en lugar de

interpretarlos como una amenaza para su estabilidad laboral.

Desde el punto de vista tedrico, la presente investigacion contribuye al analisis
de la gestion del cambio y su incidencia en la productividad dentro del contexto de las

empresas lacteas. Ademas, permite analizar estos conceptos dentro de un sector



productivo especifico de la parroquia de Guaytacama, contribuyendo al fortalecimiento
del conocimiento sobre como los procesos de transformacion organizacional inciden en

el desempefio de los colaboradores.

En cuanto al ambito préactico, los resultados de la investigacion permitiran
reconocer de qué manera la gestion del cambio interviene en los niveles de
productividad de los trabajadores de las empresas lacteas ubicadas en la parroquia de
Guaytacama. Asimismo, se propondran estrategias que busquen lograr un cambio de
mentalidad de los trabajadores, resaltando los beneficios que puede traer el cambio en

términos de productividad y competitividad en el mercado.

Desde el punto de vista metodolégico, el estudio utiliza instrumentos de
recoleccion de datos como encuestas y calculos de productividad, los cuales facilitaran
la obtencidn de datos confiables acerca de la relacion existente entre la gestion del
cambio y la productividad. La aplicacidn de estos instrumentos permitira realizar el
analisis estadistico de los datos mediante el programa SPSS, contribuyendo a generar

resultados validados para futuras investigaciones.

Los principales beneficiarios de este estudio seran los 38 trabajadores que es el
total de empleados pertenecientes a las cuatro empresas lacteas de Guaytacama, quienes
conocerdn de manera clara de qué manera incide el implementar cambios en la
productividad de los trabajadores. También, recibiran como propuesta del proyecto
estrategias de gestion que faciliten la implementacion de cambios. Asimismo, otras
empresas del sector que enfrenten desafios similares podran utilizar esta investigacién
como una guia practica. También se beneficiaran estudiantes interesados en investigar
sobre la gestion del cambio en contextos productivos, ya que encontraran una base

solida para futuros estudios.

La aplicacion de este proyecto es totalmente viable, dado que se cuenta con la
aprobacion de los directores y duefios de las cuatro empresas de la parroquia de
Guaytacama para iniciar el estudio de campo, la autorizacion de la facultad y carrera, y

el acompafiamiento de la tutora para el adecuado desarrollo de los pasos investigativos.



2.3.0bjetivo General:

e Analizar la incidencia de la gestion del cambio en la productividad de los

trabajadores de las empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama durante el

periodo 2025.

2.3.1. Objetivos Especificos:

e Fundamentar teéricamente la gestion del cambio y la productividad.

e Diagnosticar el estado actual de la gestion del cambio en las empresas lacteas de

la parroquia Guaytacama en relacion con la productividad de los trabajadores

durante el periodo 2025.

e Proponer estrategias de gestion del cambio basadas en el modelo de Kurt Lewin

que contribuyan a mejorar la productividad de los trabajadores de las empresas

lacteas de la parroquia Guaytacama durante el periodo 2025.

2.3.1.1.Actividades y Sistemas de tareas

Tabla 1

Sistema de trabajos relacionados con los objetivos especificos planteados

Obijetivos especificos

Actividades

Resultados de las
actividades

Evidencias

Fundamentar tedricamente la
gestion del cambio y la
productividad.

Recopilacion de informacion
de diferentes fuentes como
articulos de revistas,
periddicos, tesis, videos, etc.

Seleccién de los temas y
subtemas de
investigacion para el
marco teérico

Marco
tedrico

Diagnosticar el estado actual
de la gestion del cambio en
las empresas lacteas de la
parroquia Guaytacama en
relacion con la productividad
de los trabajadores durante el
periodo 2025.

ldentificacion de las
variables de estudio

Seleccion de instrumentos
apropiados para el estudio de
las variables

Aplicacion del instrumento
en la poblacion de estudio

Aplicacion del instrumento

Instrumentos de
recoleccion de
informacién

Resultados
dela
investigacién

Proponer estrategias de
gestion del cambio basadas
en el modelo de Kurt Lewin
que contribuyan a mejorar la

productividad de los
trabajadores de las empresas
lacteas de la parroquia

Guaytacama durante el

periodo 2025.

Revisién de los resultados
obtenidos por medio de los
instrumentos aplicados

Analisis de los resultados

Desarrollo de estrategias
acorde a los resultados
identificados

Desarrollo de estrategias
que mejoren la
productividad y facilite la
adopcion de cambios para
los trabajadores.

Propuesta del
proyecto

Nota. La tabla muestran las diligencias que elaboraran los autores para cumplir con los objetivos

propuestos en el proyecto.



3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Los beneficiarios directos del presente proyecto investigativo seran los 38
colaboradores que es el total de trabajadores que laboran en las cuatro empresas lacteas
de la parroquia de Guaytacama. Por otro lado, los beneficiarios indirectos seran las
empresas del sector lacteo que presenten dificultades en la gestion del cambio, asi como
estudiantes que deseen desarrollar una investigacion relacionada al tema. La Tabla 2

muestra de forma mas clara la cantidad de beneficiarios directos e indirectos.

Tabla 2

Nudmero de beneficiarios directos e indirectos

Beneficiarios directos Beneficiarios indirectos
Descripcion Cantidad Descripcién Cantidad
Lacteos Leo 10
Empresas lacteas 20
Lacteos la Victoria 12
Lacteos San Sebastian 6
Universitarios o
investigadores 30
Lacteos Maribella 10
Total de beneficiarios directos 38 Ll e 50

indirectos

Nota. Elaboracién propia.

4. MARCO TEORICO

4.1.Antecedentes de investigacion
La presente investigacion utilizd como base para el desarrollo del estudio de
gestion del cambio y productividad en las empresas lacteas de la parroquia de
Guaytacama, investigaciones anteriores que han realizado autores en paises y

organizaciones diferentes, pero que cumplen con un objetivo similar.

A continuacion se menciona un resumen detallado de las investigaciones bases

mencionadas.

En la ciudad de Lima, Cruz (2022) desarrollo un estudio titulado “La gestion del
cambio y productividad laboral en los trabajadores de la empresa DAGO PACK SAC”,
motivado por los problemas relacionados con el rendimiento de los trabajadores debido

a los cambios organizacionales implementados. El objetivo principal fue analizar la



relacion existente entre la gestion del cambio y la productividad de los trabajadores.
Para ello se adopt6 un disefio no experimental bajo un enfoque correlacional. Como
técnica principal de recoleccién de informacidn se utilizé la encuesta, aplicada a través
de un cuestionario previamente validado. La poblacién estuvo integrada por cincuenta y
dos trabajadores, mientras que la muestra considerada para el estudio correspondié a
cuarenta y seis participantes. Los resultados evidenciaron que el 82,61% de los
encuestados percibe la gestion del cambio en un nivel medio; mientras que un 84,78%
considera gque su nivel de productividad laboral también se ubica en un nivel medio. Se
concluyé que existe una relacion significativa entre ambas variables, presentando un
nivel de significacia de 0,000 (< 0,05) y una correlacion positiva alta segun el
coeficiente de Spearman del r= 0,937, lo que indic6 que mientras mayor sea la gestion

del cambio, mejor sera la productividad laboral.

En la region Junin, Advincula & Llacuachaqui (2022) realizaron un estudio
llamado “Gestion del cambio organizacional y Rendimiento laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Concepcion”. El problema central identificado fue el
estancamiento organizacional, el desorden en los procesos internos y una baja
productividad que se genera en el entorno al iniciar una nueva gestion. El objetivo
principal consistio en analizar la relacion emtre la gestion del cambio organizacional y
el rendimiento laboral de los colaboradores de dicha institucion. Para ello se empled una
metodologia sustentada en los métodos cientifico, hipotético-deductivo, inductivo y
correlacional, utilizando como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario
aplicado a una poblacién de 32 trabajadores. Los hallazgos evidenciaron que la variable
de gestidn del cambio organizacional se correlaciona con los indicadores de la variable
dependiente rendimiento laboral al obtener en sus resultados una correlacion positiva
mediana-debil. Asimismo, el analisis estadistico mediante el coeficiente de Rho de
Spearman arrojé un valor de 0.794, lo que permitii aceptar la hipotesis general y

confirmar la existencia de una relacion significativa entre ambas variables

Por su parte, en la ciudad de San Isidro, Huancahuari (2021) llevo a cabo un
estudio conocido como “Gestion del cambio y desempeiio laboral en el personal
administrativo de la empresa de seguridad G4S”, donde se detectaron deficiencias en la
gestion del cambio y su impacto sobre el desempefio laboral del personal

administrativo. El proposito del estudio fue determinar la relacion existente entre estas



dos variables. Se empled la investigacion del tipo descriptivo y correlacional, y el
disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo y de corte trasversal. La técnica
aplicada fue la encuesta y se encuesto a una muestra de 78 colaboradores. Los hallazgos
demostraron que las variables de estudio tienen una correlacién positiva moderada, este
resultado se obtuvo al realizar el estudio estadistico conocido como Rho de Pearson, el
cual evidenci6 un valor de 0,652 con tendencia ascendente, y un nivel de significancia
inferior a 0,002. Estos resultados permitieron determinar la existencia de una relacion
positiva y moderada entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa G4S ubicada en la ciudad de San Isidro. En funcion de
estos hallazgos, se procedid a aceptar la hipotesis alternativa y a rechazar la hipotesis

nula.

En la ciudad de Huancayo, Mucha (2021) llevo a cabo un estudio titulado
“Gestion Administrativa y su relacion con la productividad laboral en la empresa
ICONEG EIRL” en el que examino la situacion de la empresa de construccion ICONEG
EIRL, donde se evidencid una inadecuada gestion administrativa, asi como un
desconocimiento por parte del personal sobre la mision y visién empresarial. El
proposito central de este estudio consistio en analizar la relacién existente entre la
gestion administrativa y la productividad laboral. Para su desarrollo se adopt6 un
enfoque, empleando un disefio no experimental con alcance correlacional y de corte
transversal. La muestra fue seleccionada de manera casual, y la recoleccion de
informacion se realizé mediante la aplicacion de un cuestionario. Los resultados
obtenidos a partir del coeficiente de correlacién del Rho de Spearman mostraron un
valor de 0.577, lo que indicé que la gestién administrativa se relaciona directa y
moderadamente con la productividad laboral. Por lo tanto, se concluyd que si se mejora
la gestion administrativa en la empresa de construcciones ICONEG EIRL se lograra un

incremento en la productividad de los trabajadores.

Los estudios anteriormente mencionados fueron de gran apoyo para los autores
del presente proyecto al brindar un marco referencial de las variables de estudio, asi
como contar con intrumentos previamente validados por especialistas que serviran de
apoyo en la recoleccion de datos. Ademas, los enfoques y resultados de las
investigaciones citadas serviran como una guia para el desarrollo de la metodologia y

analisis de los resultados.



A continuacion, se presenta el marco tedrico correspondiente al sector lacteo en

Ecuador y las variables de estudio.

4.2 Fundamentacion tedrica
4.2.1. Industria Lactea

4.2.1.1.Definicion
La palabra lacteos proviene del latin lactéus, término que se refiere a todo
aquello relacionado con la leche o derivado de ella. Por lo tanto, cuando se habla de
lacteos se hace referencia a un grupo de alimentos elaborados a partir de la leche,
principalmente de animales como la vaca, la cabra o la oveja. Esta leche es la materia
prima fundamental para lo que conocemos como industria lactea. Pero, ¢ qué son las

exactamente las empresas lacteas?

En este sentido, Mastellone (2020) define a la industria lactea como el sector
industrial que utiliza la leche de origen animal como materia prima, encargandose de
procesarla y transformarla en productos listos para su comercializacién. Todo este
proceso debe realizarse cumpliendo rigurosamente con los estandares y normativas de
seguridad alimentaria modernos. Ya que los productos lacteos, a pesar de ser altemente
consumidos en muchos paises, pueden representar un riesgo para la salud si no se
manipulan adecuadamente. Por eso, las autoridades sanitarias regulan estrictamente su

produccidn, distribucion y venta.

De igual manera, Macri et al., (2019) sostiene que la industria lactea esta
compuesta por agquellas empresas que se dedican al procesamiento de la leche para
obtener alimentos derivados, los cuales en su mayoria provienen de vacas, augque
también pueden originarse de cabras y ovejas. Aun asi, los productos mas consumidos y
distribuidos provienen de la leche vacuna, lo que hace que esta sea la més utilizada en

los procesos industriales.

Por su parte, Sanchez J. , (2017) explica que la industria lactea trabaja
principalmente con leche obtenida de diversas razas de ganado vacuno, con el objetivo
de generar distintos derivados que puedan ser distribuidos y comercializados al publico,
Esta industria ha crecido notablemente a lo largo del tiempo, al punto de convertise en
uno de los sectores alimentarios mas importantes a nivel mundial. No obstante, también

ha enfrentado nuevos retos ante la aparicion de productos alternativos, como los lacteos
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de origen vegetal. Esto ha impulsado a las empresas del sector a innovar constantemente
para mantenerse competetivas en el mercado y responder a las nuevas demandas del

consumidor.

Sin duda, las empresas lacteas cumplen un rol esencial dentro del sistema
alimentario, ya que transforman un recurso natural como la leche en una gran variedad
de productos como el queso, yogurt, leche pasteurizada, leche en polvo, crema de leche,
entre otros. Sin embargo, es importante tener presente que todo este proceso requiere un
estricto control sanitario, ya que un mal tratamiento o almacenamiento de la leche puede
derivar en enfermedades para los consumidores. Por ello, es clave que estas empresas

actuén con responsabilidad y cumplan todas las normas de calidad vigentes.

A continuacion, se presetaran algunas de las principales empresas lacteas que
operan en Ecuador.

4.2.1.2.Industrias en Ecuador
La leche constituye uno de los alimentos esenciales en la alimentacion de
millones de personas a nivel mundial. En el caso del Ecuador, de acuerdo con Ortiz
(2024), el sector lacteo se considera un componente clave dentro de la actividad
agroindustrial del pais. Esto se debe, principalmente por la diversidad geografica y su
clima favorable, estas condiciones propicias permiten que se genere una adecuada
produccion lechera.

Asimismo, Ortiz (2024) sefiala que segun datos del Centro de la Industria Léctea
(CIL), la produccién nacional de leche en Ecuador alcanzé en 2023 los 5,7 millones de
litros diarios, de los cuales el 51,8 % corresponde a la industrial formal. Entre las
provincias que sobresalen por su nivel de produccion se encuentran Pichincha,
Cotopaxi, Santo Domingo, Carchi y Manabi, las cuales, en conjunto, aportan mas del

60% de la produccion total del pais.

Si tomamos en cuenta esta informacion, se puede ver que Ecuador no solo en
rico en flora y fauna, sino que también posee regiones con condiciones Optimas para el
desarrollo de la ganaderia y la agricultura. Esta combinacion ha favorecido el
crecimiento de empresas desde pequefios emprendimientos hasta grandes industrias,

todas enfocadas en el procesamiento y venta de productos lacteos y sus derivados.
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Segun la Corporacion Financiera Nacional (2019), dentro del pais existen
diversas empresas dedicadas a la elaboracion de productos y derivados lacteos, entre las

que destacan:

e Industrias lacteas toni S.A

e LA&cteos san antonio C.A

e Empresas pasteurizadora quito S.A
e Alpina

e Corporacion ecuatoriana de alimentos y bebidas corpabe S.A

Estas empresas son solo algunas de las mas importantes que laboran en Ecuador,
sin embargo se tiene que tener en cuenta que también existen microempresas que
laboran en el mercado distribuyendo su lacteo a vecinos y personas interesadas en

adquirir leche recién extraida.

4.2.2. Variable Independiente: Gestion del cambio

4.2.2.1.Definicion
La implementacion de cambios en las organizaciones representa uno de los

procesos mas complicados, debido principalmente a la resistencia que suele surgir por
parte del personal, ya sea por temor a lo desconocidos, la incertidumbre o por el miedo a
no acoplarse a los cambios. Por tal motivo, es indispensable que exista compromiso y
participacion activa de todos los colaboradores, independientemente de su posicién
jerarquica, para que los cambios sean aplicados de manera efectiva y logren generar
beneficios sostenibles en el tiempo.

En este sentido, Garibay (2019) sefiala que “el cambio organizacional surge para
desarrollarse, mejorar productos y servicios, corregir fallos, adaptarse a las necesidades
del entorno y afrontar nuevos retos” (p.16). Esta afirmacion resalta que el cambio
organizacional no es un fin en si mismo, sino una herramienta clave para que la empresa
evolucione y se mantenga competitiva en el mercado a pesar de los cambios que puedan

surgir con el tiempo.

Generalmente, los cambios dentro de las organizaciones se realizan por la

intervencion de la alta direccion o los gerentes, quienes buscan obtener beneficios al
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optimizar el rendimiento del personal y por ende, los resultados generales de la
empresa. A partir de ello, surge la siguiente interrogativa ¢qué es la gestion del cambio?

Para Duarte (2020), la gestion del cambio es un proceso disefiado con el
proposito de disminuir los efectos negativos y potenciar los beneficios de las
transformaciones organizacionales, tanto para la empresa como para sus integrantes. El
concepto del autor tiene una perspectiva amplia, pues menciona que la gestion no solo
consiste en aplicar directrices para que los cambios funcionen, sino que también implica
una intervencién estructurada que busca identificar, reducir e incluso eliminar los
elementos que perjudican el desempefio del personal o el desarrollo eficaz de los

procesos internos.

Por otro lado, Arbaiza (2020) define la gestion del cambio como “la
planificacién de distintas modificaciones para mejorar la efectividad de la organizacion
en aspectos estratégicos, como la mision, vision y los objetivos de la organizacion, o en
su estructura, sus procesos o sistemas, 0 su tecnologia” (p.427). La perspectiva de autor
hace referencia a que la gestion del cambio es un proceso de caracter estratégico que
debe estar sustentado en una planificacion detallada y contar con el respaldo de los
niveles directivos, Arbaiza destaca que los cambios pueden afectar distintas areas de la
organizacion, lo cual exige una preparacion rigurosa para evitar consecuencias

negativas a corto o mediano plazo.

De igual manera, Ortega & Solano (2015) plantean que la gestion del cambio es
un proceso deliberado orientado a reducir impactos negativos y potenciar los aspectos
positivos que generan valor en la organizacion. Segun su enfoque, la finalidad del
cambio es mejorar la posicion de una empresa en el mercado cada vez mas competitivo.
Complementariamente, Proulx (2015) conceptualiza la gestion del cambio como “toda
modificacion observada en la cultura o la estructura de un sistema organizacional que
tiene un caracter relativamente durable” (p.103). Este autor resalta el caracter estructural
del cambio, al sefialar que no se trata Gnicamente de sustituir procedimientos o
tecnologias, sino de transformar aspectos mas profundos como la cultura empresarial,

con la expectativa de tener mejores resultados.

A partir de las definiciones analizadas, puede afirmarse que existe un consenso

en que la gestién del cambio es un proceso planificado que busca transformar
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elementos internos que dificultan el desarrollo organizacional, con el propdsito de

mejorar su rendimiento.

En definitiva, la gestion del cambio es proceso de transicion que comienza con
la identificacion de &reas que requieren mejora, seguido de una planificacion detallada y
aprobacién formal, para luego iniciar un proceso de comunicacion y formacion dirigido
a los trabajadores. Esta etapa es clave para reducir la resistencia y facilitar su

acoplamiento.

4.2.2.2.Tipos
En el entorno empresarial actual, existen diversos tipos de cambios que pueden
implementarse dentro de una organizacién. A continuacion, se abordaran los mas
representativos segun distintos enfoques tedricos, los cuales permiten comprender la
naturaleza, alcance y aplicacion de dichos cambios.

Segun MacNeil (2025), el cambio organizacional puede presentarse en tres
formas principales: cambio de estrategia, cambio de procesos y cambio de estructura, lo

cual se explica a mayor detalle en la Tabla 3.

Tabla 3

Tipologias segiin MacNeil

Tipos de cambio Descripcion
Se refiere a las modificaciones que se realizan en el plan de la
organizacion en los objetivos empresariales o en la vision
Cambio estratégico institucional. Este tipo de cambio puede influir directamente en las
metas y responsabilidades individuales de los integrantes del equipo
de trabajo.

Consiste en transformaciones aplicadas a la manera en que los
colaboradores llevan a cabo sus actividades laborales. Estas
modificaciones pueden involucrar tanto los procedimientos existentes
como el flujo de trabajo dentro de la organizacion.

Cambio en los procesos

Hace referencia a ajustes en la forma en que se organiza el equipo de
trabajo o la estructura de la empresa. Cuando este tipo de cambio no
Cambio estructural se gestiona adecuadamente, puede generar confusion respecto a las
responsabilidades de cada miembro y a los canales de comunicacion
dentro de la organizacion.

Nota. La tabla brinda una descripcion detallada de los tipos de cambios que se puede producir en una

empresa, elaboracion propia a partir de MacNeil (2025).

Los tres tipos de cambios explicados a detalle en la Tabla 3, reflejan

transformaciones que suelen llevarse a cabo a mediano o largo plazo, lo cual permite
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una planificacion mas reflexiva y estructurada. Desde esta perspectiva, el autor sugiere

que la gestién del cambio puede realizarse de forma progresiva, brindando tiempo

suficiente para implementar estrategias adecuadas y minimizar el impacto negativo en

los colaboradores.

Por otro lado, Santana (2022) propone una clasificacion diferente, en la que

identifica tres grandes categorias: cambios segun el tiempo, la manera de afrontarlos y

cambios segun el area organizacional afectada. Estos tipos y sus respectivos subtipos se

describen con mayor detalle en la Tabla 4.

Tabla 4

Tipologias segln Santana

Tipos de cambio

Sub tipos

Descripcion

Cambios segun el tiempo

Cambios evolutivos

Corresponden a transformaciones que se
desarrollan de manera progresiva, siguiendo
una planificacion previa

Cambios revolucionarios

Se caracterizan por surgir de forma repentina,
por lo que requieren respuestas rapidas por
parte de la organizacion.

Cambios segun la
manera de afrontarlos

Cambio planificado

Ocurren cuando las decisiones relacionadas con
el cambio se toman con anticipacion,
permitiendo analizar distintas alternativas

Cambio por imitacién

Este tipo de cambio surge cuando la
organizacion adopta practicas o estrategias
similares a las de otras empresas del mercado

Cambio por reaccion

Este cambio se produce por factores de
entorno, su fin es buscar la manera de adaptarse
0 subsistir.

Cambio por tension final

Tiene lugar cuando la empresa no logra
identificar oportunamente las sefiales que
indican la necesidad de cambio. Como
consecuencia, las transformaciones se
implementan de forma tardia

Cambios segun el area a
la que afecta

Cambios estructurales

Se refieren a modificaciones en la estructura
organizativa o en el organigrama de la empresa

Cambios tecnoldgicos

Estan asociados con la incorporacién de nuevas
tecnologias, herramientas digitales o procesos
de automatizacion

Cambios de personal

Se presentan cuando existen modificaciones en
el &mbito de los recursos humanos, como la
incorporacion de nuevos colaboradores

Cambio en los procesos

Consisten en ajustes realizados en las
actividades o procedimientos de trabajo

Nota. La tabla contiene los tipos y sub tipos de cambios empresariales, elaboracidn propia basada en

Santana (2022).
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La autora resalta que los cambios no siempre se dan a largo plazo; en ocasiones,
las organizaciones deben responder de forma inmediata a situaciones inesperadas.
Ademas, enfatiza que estos cambios pueden impactar multiples areas de la empresa, lo

que requiere una preparacion continua y una actitud flexible frente a lo imprevisto.

En cambio, Navarro (2022) presenta seis tipos de cambio organizacional
ampliamente reconocidos: cambio estratégico, centrando en las personas, estructural,
tecnoldgico, no planificado y correctivo. Cada uno de estos se encuentran explicado en

la Tabla 5.

Tabla5s

Tipologias segiin Navarro

Tipo de cambio Descripcion
Hace referencia a las modificaciones que se aplican en las politicas
organizacionales, en la estructura o en los procesos de la empresa.
Estas transformaciones se realizan con el proposito de alcanzar
nuevos objetivos.

Cambio estratégico

Cambio centrado en las Este tipo de cambio se relaciona con decisiones que afectan
personas directamente al personal, como la implementacién de nuevas politicas

Comprende las transformaciones que se producen en la estructura
Cambio estructural organizativa de la empresa. Estas pueden originarse por factores
internos o externos.

Se refiere a la adopcion o incorporacién de nuevas tecnologias, como
programas informaticos o sistemas digitales

Corresponde a modificaciones que surgen como respuesta a
situaciones imprevistas o eventos inesperados

Cambio tecnologico

Cambio no planificado

Este tipo de cambio tiene un carécter reactivo y se implementa

Cambio correctivo o R
cuando se detecta un problema especifico dentro de la organizacion

Nota. La tabla muestra seis tipos de cambio que se presentan en una organizacién con su respectivia

descripcidn, eaboracién propia a partir de Navarro (2022).

Lo propuesto por Navarro ofrece una mirada integral, al reconocer tanto
transformaciones estructuradas y a gran escala como la adopcion de nuevas tecnologias
o la reestructuracion organizacional, asi como aquellas que surgen de forma inmediata

ante problemas especificos que requieren soluciones inmediatas.

Finalmente, Méndez (2018) clasifica los cambios en dos grandes tipos: el

cambio planeado y el cambio no planeado. Ambos se detallan en la Tabla 6.



16

Tabla 6

Tipologias segun Méndez

Tipo de cambio Descripcion
Se presenta de manera inesperada como consecuencia de factores
Cambio no planificado internos o externos que generan la necesidad de que la organizacién

modifique su funcionamiento con el fin de adaptarse

Corresponde a un proceso que se desarrolla de forma deliberada y
con objetivos previamente definidos por la alta direccion. Este tipo de
cambio puede implicar ajustes o nuevas implementaciones en la
estrategia empresarial

Cambio planificado

Nota. La tabla indica los dos tipos de cambio mas frecuentes en las empresas, elaborado a partir de
Méndez (2018).

El planteamiento de Méndez permite distinguir entre aquellos cambios que son
anticipados, producto de una planificacion estratégica, y aquellos que surgen de manera
inesperada, lo cual exige a la organizacion adaptarse rapidamente para mantener la

estabilidad operativa.

En conjunto, los enfoques de estos autores coinciden en que los cambios dentro
de las organizaciones pueden responder a diversos factores, tanto internos como
externos. Dichas transformaciones no solo se relacionan con las necesidades de mejora
continua, sino también con la capacidad de adaptacion frente a un entorno en constante
evolucion. Por ello, comprender los distintos tipos de cambio organizacional es

fundamental para disefiar estrategias adecuadas.

4.2.2.3.Modelos
En la actualidad, las organizaciones se ven en la necesidad de implementar
cambios con mayor frecuencia en sus procesos, operaciones y estructuras, debido a las
constantes transformaciones del mercado. Esto ha generado una creciente necesidad de
contar con herramientas que faciliten la transicion y el éxito de dichos cambios. En
respuesta a esta necesidad surgen los modelos de gestion del cambio, los cuales, segun
Vargas (2017)

Sintetizan la investigacion y la practica como base para comprender los procesos
y mecanismos de cambio tanto a nivel organizacional como a nivel individual.
Ademas, estos modelos persiguen tres objetivos principales: 1) definir el cambio

y la situacion de cambio en el contexto de una organizacion e identificar las
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soluciones posibles, 2) implementar el cambio de acuerdo con la estrategia
elegida y 3) consolidar el cambio dentro de la organizacion.

Si bien existen diversos modelos de gestion del cambio que han cobrado
relevancia en los Ultimos afios, este proyecto se enfocara en tres de los méas reconocidos

dentro del mundo empresarial y administrativo.

4.2.2.3.1. Modelo de las tres etapas de Kurt Lewin
Uno de los pioneros en el estudio del cambio organizacional es el propuesto por
Kurt Lewin, psicdlogo social germano-estadounidense, considerado uno de los
fundadores de la psicologia moderna en contextos grupales y organizacionales. Segun lo
expuesto por Muhammad (2024), Lewin desarroll6 su modelo a inicios del siglo XX

con el objetivo de analizar dos aspectos fundamentales:

e En primer lugar, comprender como se llevan a cabo los procesos de cambio
dentro de los entornos organizacionales.
e Ensegundo lugar, examinar de qué manera es posible cuestionar el statu quo

con el fin de promover transformaciones efectivas en las organizaciones.

El psicélogo Kurt Lewin el comportamiento de los individuos frente al cambio
es una funcién del comportamiento grupal. Por lo tanto, cualquier fuerza que afecte la
dindmica grupal también influye directamente en la actividad del individuo hacia el

cambio. En base a esta premisa, Lewin creo el modelo de tres etapas conocidas como:

e Descongelamiento: Consiste en preparar a la organizacién para el cambio,
comunicando claramente su necesidad y reduciendo la resistencia a través de la
sensibilizacion. El objetivo es reducir las resistencias al cambio y preparar al
equipo para la transformacion.

e Cambio o transicién: Es la fase en la que se implementan nuevos
comportamientos, procesos o estructuras. En esta etapa se configura la nueva
realidad organizacional.

¢ Re congelar: Una vez realizado el cambio, esta etapa busca consolidarlo
mediante el esfuerzo de los nuevos comportamientos y practicas. Se trata de
evitar el retorno a los antiguos métodos y asegurar que la nueva normalidad se

mantenga en el tiempo.
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En la Figura 1 se presenta un esquema que sintetiza las funciones de cada una de

las etapas.

Figural

Modelo de cambio de tres etapas de Lewin
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Nota. La figura muestra una descripcion detallada de las tres etapas de cambio organizacional segin

Lewin el cual fue elaborado por Consuumt (2022).

4.2.2.3.2. Modelo de los ocho pasos para liderar el cambio de John Kotter
El modelo de Kotter nace del analisis de multiples procesos de cambio llevados
a cabo en organizaciones estadounidenses, en las que se evidenci6 que una de las causas
del fracaso era la falta de una secuencia adecuada en la conduccion del cambio por parte
de los altos ejecutivos. Ademas, acorde a lo sefialado por Soriano (2017), las
estadisticas mostraban que solo un 30% de los procesos de cambio organizacional

terminaban con éxito.

Asi pues con el fin de aumentar las probabilidades de éxito, Kotter propuso un
modelo de gestion denominado “Los ocho pasos para liderar el cambio”, el cual se ha
convertido en una referencia clave dentro del mundo empresarial. Una de las ideas
centrales de su propuesta, segin Kotter & Cohen (2002) en su libro “The Heart of

Change”, menciona que:

“El corazon del cambio esta en las emociones. El flujo + ver + sentir= cambio,

es mas poderoso que analisis+ pensamiento=cambio”.

A continuacion se detalla los ochos pasos para la implementacién del cambio,

acorde a la sefialado por Sanchez (2022).
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Crear un sentido de urgencia: El primer paso para implementar un cambio
exitoso consiste en generar en los miembros de la organizacion la percepcion de
que el cambio es necesario y urgente. Cuando las personas no identifican esta
necesidad, es comun que disminuya su motivacion y que el proceso de
transformacion avance con dificultad o incluso se detenga.

Formar una coalicion de liderazgo sélida: Para impulsar el cambio
organizacional es fundamental contar con un grupo de lideres comprometidos,
que posean la autoridad, influencia y credibilidad necesarias dentro de la
organizacion para dirigir y promover el proceso de transformacion.

Desarrollar una visién y una estrategia: La definicién de una vision clara permite
orientar el proceso de cambio y motivar a los colaboradores hacia un objetivo
comdun. Por su parte, la estrategia establece las acciones y los medios que
permitiran alcanzar dicha vision.

Comunicar la vision del cambio: Tanto la visién como la estrategia deben
transmitirse de manera clara, constante y persuasiva a todos los integrantes de la
organizacion, con el propoésito de que comprendan el proceso y se comprometan
con su implementacion.

Eliminar los obstaculos: Identificar y reducir las barreras que dificultan el
avance del cambio es un aspecto fundamental para mantener el progreso del
proceso de transformacion dentro de la organizacion.

Generar logros a corto plazo: Reconocer y celebrar los resultados positivos
obtenidos en las primeras etapas del cambio contribuye a fortalecer la confianza
en el proceso y a mantener la motivacion de los colaboradores.

Consolidar los avances y promover nuevos cambio: Una vez alcanzados los
primeros resultados favorables, es importante continuar fortaleciendo el proceso
mediante la implementacion de nuevas acciones 0 proyectos que permitan
consolidar los avances logrados.

Integrar los nuevos enfoques en la cultura: Para que el cambio sea duradero, las
nuevas practicas, valores y comportamientos deben incorporarse a la cultura de

la organizacion, de modo que formen parte de su funcionamiento habitual.

En la Figura 2 se muestra un resumen visual de cada uno de los ochos pasos,

facilitando asi su comprension o interpretacion.
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Figura 2

Pasos del cambio exitoso de Kotter
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Nota. La imagen brinda informacidn precisa de los ocho pasos que sigue una empresa para implementar

cambios en su entorno. La imagen fue tomada de una publicacion de LinkedlIn realizada por Sanchez
(2022).

4.2.2.3.3. Modelo de gestion del cambio ADKAR de Prosci
El modelo ADKAR fue desarrollado hace dos décadas por Jeft Hiatt, creador de
Prosci, tras analizar los patrones de cambio en méas de 700 organizaciones. Este modelo,
parte de la premisa de que la transformacion organizacional solo puede lograrse cuando
las personas, individualmente, atraviesan sus propios procesos de cambio. En este
sentido, y segun lo expuesto por Horlick (2023), el modelo ADKAR se centra en guiar a
cada individuo en su transito por el cambio, abordando cualquier obstaculo o punto de

barrera que pueda surgir en el camino.

El término “ADKAR” es un acronimo formado por cinco elementos, que de
acuerdo con este modelo, cada persona debe desarrollar para que un proceso de cambio
organizacional pueda implementarse con éxito. Estos componente son: Awareness
(consciencia), Desire (deseo), Knowledge (conocimiento), Ability (habilidad) y

Reinforcement (refuerzo).
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A continuacion, se presenta una descripcion detallada de cada una de estas
etapas, basandose en lo sefialado por el Banco Pichincha (2023):

e Awareness: Se comunica a los colaboradores la necesidad del cambio,
destacando las oportunidades que este generara, los motivos para implementarlo
y los riesgos de no hacerlo.

e Desire: Se debe reconocer e identificar las motivaciones propias de cada
colaborador, promoviendo su compromiso con el proceso de transformacion.

e Knowledge: En esta etapa se provee de entrenamiento, capacitacion y
herramientas necesarias que permitan el desarrollo de nuevas habilidades para
adaptarse mas rapido al cambio.

o Ability: En esta etapa se generara oportunidades para que los colaboradores
pongan en practica los conocimientos adquiridos previamente.

¢ Reinforcement: En esta fase se impulsan acciones orientadas a consolidar el
cambio dentro de la organizacion. Para ello se brinda retroalimentacion a los

colaboradores y se refuerzan las conductas deseadas.

En la Figura 3 se presenta un resumen visual de los cinco componentes
esenciales del modelo ADKAR, los cuales en conjunto permiten gestionar el cambio

en las organizaciones.

Figura 3

Modelo ADKAR

Avvareness (Consciencia):
De la necesidad del cambio

Desire (Deseo):
Para participar y apoyar el cambio

Knowledge (Conocimiento):
Sobre cobmo cambiar

Ability (Habilidad):
De implementar las habilidades y
los comportamientos requeridos

Reinforcement (Reforzamiento)
Para sostener el cambio

Nota. La imagen brinda una descripcion de los acronimos del modelo de ADKAR. Esta fue tomada de la

pagina Prosci, publicada por Horlick (2023).
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4.2.2.4.Factores que influyen en el éxito o fracaso
El cambio es uno de los procesos mas relevantes dentro de las organizaciones,
ya que busca eliminar aquellas practicas o procedimientos que limitan la productividad
y el crecimiento, promoviendo a su vez la implementacion de nuevos métodos,
herramientas o estrategias que permitan mejorar la eficiencia y mantenerse competitivos

en el entorno de constante transformacion.

Existen diversos factores que influyen en el éxito o fracaso del cambio
organizacional. Por ejemplo, Ortec (2024) identifica diez factores que suelen estar
presentes cuando un cambio empresarial fracasa: la resistencia al cambio, la cultura
organizacional existente, la complejidad del cambio, la falta de vision clara, recursos
insuficientes, metas mal definidas, fatiga por el cambio, liderazgo débil, diferencias
individuales, y una capacitacion deficiente. Todos estos factores, en conjunto o por
separado, pueden afectar seriamente el desarrollo del cambio. Personalmente se
considera gue uno de los puntos mas criticos es el miedo que genera el cambio, ya que
este suele desencadenar resistencia. Por eso, es clave comunicar y capacitar con

anticipacion, para disminuir la incertidumbre y preparar a los colaboradores.

De igual forma, Howard (2022), en su estudio titulado “A holistic and universal
approach for managing technology and organizational change”, sefiala que entre los
factores que contribuyen al fracaso del cambio se encuentran tanto causas internas como
externas. Algunas de ellas son: la falta de disponibilidad del equipo directivo, escasa
coordinacion, ausencia de competencias para la gestion del cambio y deficiencias en la
formacion del personal. En cuanto a los factores externos, aunque estos no pueden ser
controlados directamente, una buena preparacion y analisis pueden ayudar a mitigar sus
efectos negativos. Puesto que el simple hecho de anticiparse a estos factores puede

marcar la diferencia entre avanzar o estancarse en medio del proceso de cambio.

Por su parte, Jones et al., (2019) explican que el éxito o fracaso del cambio
depende de una serie de factores interrelacionados. Entre los que podrian llevar al
fracaso estan: la cultura organizacional existente, la falta de recursos, la ausencia de
seguimiento continuo, y otra vez, la resistencia al cambio. En cuanto, los elementos que
favorecen el éxito estan: objetivos claramente definidos, comunicacion efectiva entre

todos los niveles, liderazgo comprometido y motivacion de los trabajadores. Todos
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estos aspectos estan estrechamente vinculados. Por ejemplo, un mal liderazgo puede
generaar una comunicacion deficiente, lo cual alimenta la resistencia. Por ello, es

crucial identificar estos factores a tiempo y trabajar sobre ellos estratégicamente.

Ademas, Moncayo & Ortiz (2018) sefialan como causas frecuentes del fracaso:
la carencia de estrategias claras, la debilidad en el liderazgo y politicas organizacionales
ineficaces. En contraste, destacan que un factor clave para el éxito es la comunicacién
efectiva en todos los niveles de la organizacion. Del mismo modo, Prieto et al., (2018)
en su articulo “Factores del cambio organizacional. Claves de éxito en la gestion de
empresas del sector petrolero”, concluyeron que el factor mpas determinante en el éxito
del cambio es el liderazgo. Desde su perpectiva, el talento humano tiene el rol central en
este proceso, y contar con lideres preparados y empaticos permite minimizar la

resistencia y facilitar la transicion.

En resumen, los estudios revisados muestran con claridad que existen multiples
factores que pueden influir en el éxito o fracaso del cambio, pero los autores del
presente proyeecto consideran que el mas importante es el factor humano. Las personas,
con sus actitudes, miedos y capacidades, son quienes conducen o detienen el cambio.
Por ello, entender su rol y darles el espacio necesario para adaptarse es esencial.
Habiendo analizado estos factores, es momento de abordar un tema crucial en este

proyecto:¢Qué es la resistencia al cambio?

4.2.2.5.Resistencia al cambio
Los seres humanos son, por naturaleza, criatura de costumbres o habitos, y eso
también se refleja en los entornos laborales. Con el paso del tiempo, las personas se
acostumbran a rutinas especificas, tareas estructuradas y ambientes predecibles. Es por

ello, que cuando se introducen cambios que alteren estas dinamicas, surge la resistencia.

Segun Montagud (2021) “la resistencia al cambio se define como el conjunto de
actitudes que experimentan los empleados de una organizacién cuando se ven
empujados hacia un proceso de cambio en su lugar de trabajo.” (p.89). Por su parte,

Martinez et al., (2018) describen la resistencia al cambio como:

Un fendmeno natural que obstruye la puesta en marcha de nuevos sistemas. La

resistencia se puede presentar a nivel individual y organizacional, lo que permite
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definirla en dos factores: los ligados a la actitud de las personal y los factores

ligados a la empresa. (p.90)

Acorde a lo expuesto por los autores, se puede argumentar que, la resistencia al
cambio puede considerarse una respuesta emocional de defensa ante la posibilidad de
romper la rutina o perder el control sobre lo conocido. A continuacion, se presentan los
diferentes tipos de resistencia que se pueden presentar en las empresas al momento de

implementar cambios.

4.2.2.6.Tipos de resistencia
Existen diferentes formas en las que los colaboradores pueden expresar su
oposicidén al cambio. Segln Prosci lberia & Latam (2025), la resistencia al cambio

organizacional se clasifica segun el grado de actividad de los empleados, los cuales son:

e Resistencia activa: Se caracteriza por manifestarse de forma directa y visible
dentro de la organizacion. En este caso, los trabajadores realizan acciones o
expresan su desacuerdo con el propdsito de impedir que los cambios influyan en
la cultura organizacional o en la forma habitual de trabajo.

e Resistencia pasiva: Este tipo de resistencia resulta mas dificil de identificar, ya
que no suele manifestarse de manera verbal. Sin embargo, puede detectarse al
analizar ciertos indicadores, como la disminucién de la productividad o el

incremento del absentismo laboral.
Montagud (2021) también coincide con esta clasificacion, resaltando que:

e En aresistencia pasiva, aunque los empleados no estén de acuerdo con el cambio
que se pretende implementar, generalmente no lo expresan de manera explicita
mediante quejas o comentarios directos. En su lugar, lo manifiestan a través de
actitudes o comportamientos, como menor productividad.

e En laresistencia activa, los trabajadores expresan su inconformidad de manera
directa, ya sea mediante comentarios entre compafieros o comunicandolo a sus
superiores. En algunas situaciones, esta oposicion puede intensificarse hasta

generar protestas, sabotajes o huelgas.

Los autores coinciden en que la resistencia, ya sea activa o pasiva, debe ser

gestionada con sensibilidad y estrategia, ya que puede afectar de forma directa la
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implementacion exitosa de los cambios. En vista de que se ha tratado los subtemas de
mayor relevancia de la variable independiente “Gestion del cambio”, se procede a

realizar la investigacion de la variable dependiente “Productividad”.

4.2.3. Variable dependiente: Productividad

4.2.3.1.Definicion
La productividad, segun Pecanha & Ferreira (2021), es una medida econémica
que permite calcular cuéntos bienes y servicios se generan a partir de los factores
utilizados en un periodo de tiempo determinado, como el trabajo humano, el capital, el
tiempo o la tierra. En el &mbito de la administracion, este concepto resulta fundamental
para evaluar el nivel de eficiencia en los procesos de produccién, en funcion de los

recursos empleados que brinda la organizacion.

Partiendo de esta base general, surge la necesidad de entender con mayor
precision qué se entiende por “productividad laboral ”. En palabras de Cabrera (2023)
se trata de “una medida de rendimiento y eficiencia del trabajo” (p.1). Es decir, las
organizaciones buscan que el desempefio de sus trabajadores sea 6ptimo, ya que del
rendimiento invidual y colectivo dependera de la cantidad y calidad de los productos o
servicios. Por ello, medir el céalculo de la productividad laboral permite conocer en qué

medida se cumplen estos objetivos de produccion.

De igual manera, Agudelo & Escobar (2022) definen la productividad laboral
como “la relacion entre los bienes o servicios producidos por un trabajador y los
recursos que se han utilizado para obtener dicha produccion” (p.124). Desde esta
perspectiva, las empresas con fines de lucro, priorizan el uso eficiente del tiempo, los
materiales y otros recursos. Si el trabajador lograr realizar su labor con el menor uso
posibles de recursos y con resultados de calidad, se considera que esta siendo

productivo.

Por su parte, Santander (2022) indica que la productividad en el trabajo implica
“la capacidad de una empresa o persona de producir valor en relacion con los recursos
consumidos”. Es decir, tanto el rendimiento individual como el organizacional se
valoran a partir de la calidad y cantidad de lo producido, comparado con lo que se
invirtio para lograrlo. Davila et al., (2022) también refuerza esta idea, al sefialar que la

productividad consiste en “la correspondencia entre la cantidad producida y la cantidad
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de insumos empleados en el proceso productivo”. En este sentido, el éxito de la empresa
se refleja en la cantidad de bienes o servicios entregados al consumidor, en relacion con

los recursos utilizados para generarlos u ofrecerlos.

Finalmente, Morales (2020) aporta una mirada complementaria al definir a la
productividad laboral como una medida que evalua la eficiencia con la que una persona,
equipo 0 maquinario convierten insumos en productos Utiles o logran cumplir tareas

dentro de un periodo de tiempo determinado.

A partir de estas definiciones, se puede argumentar que la productividad
representa una herramienta clave para que las organizaciones evaluen el rendimiento de
sus trabajadores. Se considera una productividad optima cuando se logran resiltados de
calidad y cantidad utilizando un nivel minimo de insumos. En vista de que todos los
autores coinciden en que este concepto es medible, a continuacion se pasa a abordar los

principales indicares y formas de medir este proceso.

4.2.3.2.Indicadores y formas de medir
Los indicadores de productividad son diversos y su aplicacion depende en gran
medida del tipo de empresa, el area que se desea analizar y los objetivos estratégicos de
la organizacion. Cada indicador esta relacionado con los insumos, productos o procesos
internos, por lo tanto no existe una Gnica forma de medir la productividad; esta varia

segln la naturaleza del negocio.

Segun, INTERIM GROUP (2023), los indicadores de productividad, también
conocidos como KPIs, son herramientas clave para evaluar el rendimiento tanto de los
empleados como de los equipos o de la empresas en general. Estos indicadores pueden

adaptarse a distintos tipos de empresa, y algunos de los méas usados son:

e Tiempo de produccion.
e Nivel de calidad.
e Productividad de los trabajadores.

e Tasa de produccion

Por su parte, Navarro (2023) sefiala que los indicadores de productividad son
“métricas usadas para medir el nivel de trabajo y como esta afectando a los resultados

organizacionales” (s/p). La variedad de indicadores es bastante amplia, y su seleccion
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depende del tipo de productividad que se desea observar. No obstante, Navarro destaca

algunos de los mas comunes en entornos organizacionales actuales:

e Cantidad de proyectos finalizados.

¢ Nivel de ventas alcanzado.

e Incremento en las ventas

e Ingresos generados por cada empleado.
e Indice de efectividad laboral.

e Costo total asociado a la mano de obra.
e (Gastos adicionales u horas extras.

e Indice de rotacion del personal.

e Grado de satisfaccion de los clientes.

En el &mbito comercial, Douglas (2023) define los indicadores de productividad
como “métricas que miden la eficiencia de una maquina, una persona o un proyecto”.

Para empresas enfocadas en ventas, los indicadores mas relevantes incluyen:

e Cantidad de prospectos generados.
e NuUmero de acuerdos 0 negocios concretados.

e Tiempo promedio requerido para concretar una venta.

Mientras que los indicadores para el andlisis financiero, Douglas propone los

siguientes indicadores:

e Margen de ganancia bruta.
o EBITDA (beneficio antes de intereses, impuestos, depreciaciones y
amortizaciones).

e ROl o retorno de la inversion.

Los indicadores mencionados permiten medir distintos aspectos de la
productividad, como las ganancias, ventas y el desempefio operativo. Sin embargo, es
fundamental entender que no todos los indicadores se pueden aplicar a cualquier tipo de
empresa, ya que esta eleccion debe adaptarse al sector, tamafio y objetivos

empresariales.
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En cuanto a la forma de evaluar la productividad, también existen diferentes
métodos y formulas. Morales (2020) indica que la formula mas usada para medir la

productividad laboral en una empresa es la siguiente:
Formula 1

Calculo de la productividad laboral

o Bienes o servicios producidos
Productividad

Recursos laborales utilizados

En la Figura 4, se presentan algunas formulas aplicables segun el tipo de

productividad que se quiera analizar.

Figura 4

Formulas para evaluar la productividad

Tipo de productividad Férmula

Productividad por empleado Produccién total
Numero de empleados

Productividad por hora EE e nares

Horas trabajadas

Productividad por unidad Produccién total
Unidades de recursos

Productividad total de los factores Produccién total
Total de factores de produccién

Productividad Bienes o servicios producidos

Recursos utilizados

Nota. La figura indica cinco férmulas para medir distintos tipos de productividad y los datos necesarios
para calcularlo, esta imagen fue elaborada por DATACRM (2023).

En definitiva, existen una gran variedad de indicadores y métodos para evaluar
la productividad organizacional, y su seleccion debe responder al area especifica que se
busca mejorar o controlar. Este proceso es fundamental para que los gerentes, lideres o
responsables del area puedan tomar decisiones informada sobre el desempefio interno,

ya sea en aspectos financieros, ventas o desempefio de los trabajadores.
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Con esta informacion, se tiene una comprension mas clara de como se puede
medir la productividad en las organizaciones. A continuacion, se procedera al estudio de

los factores que inciden en el rendimiento de los empleados.

4.2.3.3.Factores que inciden
La productividad es, sin duda, uno de los temas maés relevantes dentro del
ambito organizacional. Es por ello, que existen diversos estudios tanto clasicos como
contemporaneos que han abordado los distintos factores que influyen directamente en el
rendimiento de los trabajadores. A continuacién, se presentan dichos factores segun el
analisis de distintos autores.

Cabrera (2023) sostiene que “el mayor o menor rendimiento de las personas en
el entorno laboral, depende tanto de las caracteristicas personales y Unicas de quien
trabajo como también de las condiciones circundantes” (p.2). Es decir, no solo influye
los aspectos internos del individuo, sino también el entorno en el que se desempefa. Sin
embargo, existen ciertos factores que se repiten con mayor frecuencia como
determinantes del nivel de productividad, los cuales se encuentran organizados en la

Tabla 7, que permite visualizar de forma mas clara y detallada.

Tabla 7

Factores segin Cabrera

Factores Descripcion

El tiempo dedicado a la jornada laboral ocupa una parte importante
de los trabajadores. Por ello, es necesario que exista un balance
adecuado entre el trabajo y el descanso para que las personas pueden
tener un adecuado rendimiento.

Salud y bienestar

Se evidencia una relacion positiva y significativa entre la formacion

Habilidades y capacitacién de del personal y el desarrollo de sus habilidades con la productividad
los empleados laboral. Los trabajadores que cuentan con mayores niveles de
educacion y capacitacion tienden a mostrar mejor desempefio.

La tecnologia constituye uno de los factores mas relevantes en la
productividad laboral, ya que permite automatizar determinadas
tareas, facilita el acceso a la informacion y a los recursos, mejora los
procesos de comunicacion y colaboracion dentro de la empresa.

Tecnologia

Una buena planificacién y gestion de recursos humanos estan
positivamente correlacionados con la productividad laboral. Ya que

Gestion interna de la empresa 'y it - .
una buena gestion selecciona y contrata efectivamente, desarrolla las

suentorno habilidades de los empleados, compensa su rendimiento y desarrolla
su carrera.
Sector productivo y relacién de  El rendimiento individual del empleado es mayor mientras mayor sea
capital por trabajador el capital por trabajador.

Nota. La tabla brinda informacion de cinco factores que influyen en la productividad, elaboracion a partir
de Cabrera (2023).
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De manera complementaria, Agudelo & Escobar (2022), en su proyecto titulado
“Analisis de la productividad laboral en el sector panificador del Valle del Cauca”
realizaron una recopilacion de los factores que inciden mayormente en la productividad
del personal. Esta informacion se encuentra representada de manera esquematica en la
Tabla 8, en la que se agrupan los elementos clave que afectan directamente el

desempefio.
Tabla 8

Factores segin Agudelo & Escobar

Aspecto Factores
Competencias y habilidades del trabajador
Interaccion social entre los individuos dentro de la organizacion
Nivel de motivacién del personal
Grado de satisfaccion en el trabajo
Nivel de formacidn y capacitacion recibida
Efectividad de los trabajadores
Esfuerzo de la gente
Cultura y clima organizacional
Educacion
Trabajo en equipo
Optimizacion y racionalizacién del trabajo
Desarrollo e innovacion tecnoldgica
Procesos Métodos y procedimientos de trabajo
Escala o capacidad de operacion de la organizacion
Aprovechamiento de los programas de capacitacion
Recursos y activos organizacionales
Calidad de las materias primas utilizadas
Disponibilidad de transporte para las operaciones
Disponibilidad y uso de la tierra
Recursos Acceso y disponibilidad de energia
Planta productiva y equipamiento
Infraestructura organizacional
Inversién en capital
Calidad y funcionalidad de la tecnologia empleada
Politicas y estrategia

Estilo de direccion
Administracion Liderazgo

Talento Humano

Habilidades administrativas en el desarrollo de estrategias

Nota. La tabla indica cinco aspectos que pueden influir en la productividad de los trabajadores y los

factores que lo provocan, elaboracién propia basada en Agudelo & Escobar (2022).
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Los autores identifican cuatro grandes dimensiones que agrupan multiples
factores que pueden impactar cada una de ellas, todos relacionados con la productividad
labora. Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), en su obra
“Recursos Humanos y la productividad”, define los factores de la productividad como
“aquellos que afectan positiva o negativamente a los insumos de entrada como
materiales, salarios o electricidad; y al volumen de produccion” (pp.9-10). Segln este

enfoque, estos factores se clasifican en los siguientes:

e Factores internos: Se refieren a aquellos elementos que se encuentran bajo
control directo de la organizacién. Entre ellos se pueden mencionar aspectos
como la calidad de los productos, la politica de precios, la disponibilidad y
estados de los equipos, entre otros.

e Factores externos: Corresponden a aquellos factores que no dependen
directamente de la empresa, pero que influye en su desempefio y
funcionamiento. Dentro de estos se encuentran aspectos como el acceso a

infraestructura, las condiciones climaticas, la situacion del mercado, etc.

En resumen, existen maltiples factores que pueden incidir en el rendimiento de
los trabajadores. Estos no solo dependen de la personalidad, conocimiento o habilidades
individual del empleado, sino también de elementos internos de la organizacion, como
la infraestructura, el trabajo en equipo, el liderazgo, el salario y las oportunidades de
desarrollo profesional. A su vez, factores externos como la calidad de los insumos o el
contexto econdmico. Todos estos factores son contraproducentes en la productividad

laboral.

La informacion recopilada brinda una base esencial para comprender a
profundidad la variable dependiente “productividad”. A continuacion, se abordaran
algunas de las estrategias mas relevantes para implementar cambios organizacionales

exitosos.

4.2.4. Estrategias para la gestion del cambio
Aplicar cambios dentro de las organizaciones es, hoy en dia, un factor
determinante para mantenerse en el mercado. Esto se debe a la alta competencia y a los
constantes cambios que no solo se presentan en el entorno empresarial, sino también en

los gustos y exigencias de los consumidores.
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Por esta razén, es fundamental que las empresas cuenten con estrategias

adecuadas que faciliten el proceso de cambio, asegurando que este se implemente de

forma efectiva y con adecuados resultados. A continuacion, se detallan algunas

estrategias propuestas por diferentes autores que permiten una adecuada gestion del

cambio organizacional.

Segun Lopez (2024), para disefiar un plan de gestion del cambio, es necesario

considerar los siguientes pasos:

Aclarar lo que se estd cambiando: Es esencial definir con claridad qué se va a
cambiar, por qué se hace y qué se espera lograr con este proceso.

Trazar un mapa de las partes interesadas: Se debe identificar a todas las personas
que se veran afectadas por el cambio, considerando a cada nivel de la
organizacion, desde los altos mandos hasta los colaboradores de primera linea.
Evaluar el punto de partida: Es importante conocer qué tan preparadas estan las
personas para enfrentar el cambio, lo que permitira anticipar posibles
dificultades.

Elaborar estrategias de comunicacion personalizadas: La comunicacion debe ser
planificada cuidadosamente. No todos los grupos reciben la informacion de la
misma forma, por lo tanto, es clave adaptar los mensajes segun el pablico
interno al que se dirigen.

Crear un programa de formacion: Un plan de capacitacion bien estructurado
ayudara a que las personas comprendan, se familiaricen y se adapten mejor al
cambio.

Establecer una red de soporte: Es fundamental disponer de una mesa de ayuda o
red de apoyo para que los trabajadores puedan resolver sus dudas o dificultades
que se presenten durante la implementacion del proceso.

Adelantarse a la resistencia: Anticipar los posibles focos de resistencia permite
desarrollar estrategias preventivas que ayuden a disminuir el impacto negativo.
Celebrar las pequefias victorias: Reconocer los logros, aunque sean minimos,
genera motivacion y refuerza el compromiso con el cambio.

Mantener el cambio: Una vez implementado, es necesario integrar el cambio

dentro de la estructura y cultura de la organizacion.
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e Evaluar y ajustar: Hacer un seguimiento continuo del progreso permite

identificar mejoras y hacer los ajustes necesarios para consolidar el cambio.

Por otro lado, Grupo Clave de RR.HH (2023) coincide en que, si bien, existen
muchas formas de abordar el cambio, las siguientes estrategias son especialmente

eficientes.

e Establecer un sentido de urgencia: Comunicar con claridad la necesidad del
cambio ayuda a crear conciencia e impulsar la accion.

e Crear una vision compartida: Tener una imagen clara del futuro deseado y
compartirla con los trabajadores permite alinear esfuerzos y generar
compromiso.

e Comunicar e involucrar: La transparencia y participacion activa de los
empleados son claves durante todo el proceso de cambio.

e Capacitar y formar: Preparar a los trabajadores a través de la formacidén aumenta
su confianza y su capacidad de adaptacion.

e Reconocer y recompensar: Valorar los esfuerzos individuales y colectivos
motiva e impulsa adelante con el proceso.

e Evaluar y ajustar: La revision constante del avance y los resultados facilita la

toma de decisiones y garantiza que el cambio siga la direccién correcta.

Implementar cambios organizacionales requiere de una planificacion meticulosa,
ya que estos no solo buscan mejorar el funcionamiento interno de la empresa, sino
también superar obstaculos y elevar la productividad de los trabajadores. Por ello,
contar con estrategias claras es fundamental, ya que una gestion deficiente no solo
puede provocar pérdidas econdmicas y de tiempo, sino también generar resistencia o

malestar entre los empleados.

Toda la informacion recopilada y analizada desde la conceptualizacion de las
variable independiente “Gestion del cambio” con sus tipos, modelos, factores y
resistencias, hasta el estudio detallado de la variable dependiente “Productividad ”, sus
indicadores, formas de medicion y factores influyentes, ha sido parte de un proceso

investigativo exigente pero enriquecedor.
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Este recorrido ha permitido contextualizar adecuadamente el sector de estudio,
que este caso es el sector lacteo, y con ello, plantear estrategias viables para una gestion
del cambio organizacional eficaz en las empresas lacteas de la parroquia Guaytacama.
Se concluye el desarrollo del marco teorico, a partir de aqui, se procede a describir la

metodologia que seré aplicada en la presente investigacion.

5. PREGUNTAS CIENTIFICAS O HIPOTESIS
5.1.Hipotesis alternativa (H1)
e Existe relacion entre la gestion del cambio y la productividad de los trabajadores

de las empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama.

5.2.Hipotesis nula (HO)
e No existe ninguna relacion entre la gestion del cambio y la productividad de los

trabajadores de las empresas lacteas de la parroguia de Guaytacama.

6. METODOLOGIA
6.1.Enfoque de la investigacion

6.1.1. Cuantitativo
Segun Hernandez et al., (2010), el enfoque cuantitativo consiste en “un conjunto
de esquemas de deduccion logica, disefiados para formular preguntas e hipétesis de
investigacion para que puedan ser probadas con instrumentos en el futuro” (p.46). Por lo
tanto, el enfoque adoptado en el presente proyecto es netamente cuantitativo, ya que se
busca recolectar y analizar los datos que generan las variables de estudio a través de
métodos estadisticos, con el objetivo de conocer el estado actual de la gestion del

cambio y su relacién con el nivel de productividad.

Cabe destacar que se presentara otro cuestionario que permitira recolectar los
datos necesarios para aplicar las formulas de productividad, aunque en el que se
presenten preguntas cortas que pueden hacer referencia aln cuestionario los datos son
para realizar célculos, lo que viene a ser el refuerzo del enfoque de investigacion

cuantitativa.
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6.2.Disefio de la investigacion

6.2.1. No experimental
Carrasco (2015) sefiala que el disefio no experimental se caracteriza por “no
alterar las variables” (p.71). Siendo el disefio del estudio no experimental, dado que en

ningun momento se manipularén deliberadamente las variables de investigacion.

Los autores del proyecto se limitaran a observar y analizar los fendmenos tal
como se presentan en el entorno laboral de las empresas estudiadas, sin intervenir en
ellos, con el fin de garantizar que los resultados reflejen veracidad y objetividad. Por lo
tanto, se empled este disefio no experimental debido a que las variables no fueron
manipuladas de ninguna manera, sino que se limitd a estudiar la relacion existente entre
las variables de estudio dentro de las empresas lacteas, sin intervenir directamente en

sus actividades organizacionales.

6.3.Tipo de investigacion

6.3.1. Descriptiva
De acuerdo con Sampieri et al., (2014), los estudios de tipo descriptivo permiten
analizar con mayor profundidad diversas situaciones o acontecimientos, lo que facilita
entender la manera en que se presenta un fendmeno y reconocer sus propiedades mas

importantes en un contexto determinado.

El estudio sera descriptivo, ya que se pretende identificar y detallar las
caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de las empresas lacteas analizadas.
Se busca identificar aspectos como género, etnia, edad, nivel educativo y estado civil.
Ademas, este tipo de investigacion descriptivo también se usara al momento de realizar
la medicion de productividad del afio 2025 del mes de enero, febrero y marzo, en el cual
se detallara los diferentes calculos aplicados para medir la productividad en cada una de

las empresas estudiadas, utilizando formulas especificas.

6.3.2. Correlacional

Herndndez & Mendoza (2018) sefialan que los estudios correlacionales buscan:

Asociar conceptos fenomenos, hechos o variables y medir su relacion en

términos estadisticos. Su objetivo principal es identificar la relacion o nivel de
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asociacion que puede existir entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

dentro de un contexto especifico. (p.109)

Asi pues, el estudio también es del tipo correlacional, dado que se busca cumplir
con el segundo objetivo especifo del proyecto el cual es determinar si existe 0 no una
relacion entre la variable independiente “Gestion del cambio” y la variable dependiente

“Productividad durante el periodo 2025”.

Este tipo de investigacion permitio determinar el grado de incidencia existente
entre ambas variables, con el prop6sito de comprender como los procesos de cambio
organizacional pueden influir en el desempefio y productividad. Ademas, al ser el fin de
la investigacion el determinar si influye o no la gestion del cambio en la productividad
de los trabajadores, se aplicaran pruebas como la correlacion de Spearman o Pearson,
segun la distribucion de los datos.

6.4.Métodos

6.4.1. Revision Bibliografica
Para desarrollar una investigacién sélida, primero se requiere un conocimiento
profundo de las variables de estudio. Por ello, este proyecto parte de una revision
bibliogréfica exhaustiva, basada en fuentes primarias, actuales y validas, que sirvieron

de base para la construccion del marco teérico.

Coral (2016) define la revision bibliografica como “un analisis critico y
sistematico de documentos acerca de un tema en especifico que se haya tratado con
anterioridad.” (p.1).

Este proceso permitié a los autores no solo desarrollar el marco teérico, sino
también identificar instrumentos validados previamente, seleccionar métodos adecuados
para recolectar, aplicar y analizar los datos, escoger cinco formulas para calcular la

productividad y conocer estrategias efectivas para la gestion del cambio.

6.4.2. Campo
La investigacion de campo, segun Cajal (2022), se refiere a la recopilacién de
informacion en espacios reales y no controlados, fuera de un laboratorio o entornos

artificiales. Este método se aplicara durante la fase de recoleccion de datos, es decir, al
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momento de aplicar las encuestas al personal de las cuatro empresas lacteas ubicadas en
la parroquia de Guaytacama.

6.4.3. Analitico
De acuerdo con Labajo (2017), el método analitico consiste en “la

descomposicion de un objeto de estudio en sus partes o elementos para examinarlos
individualmente y comprender mejor su naturaleza y funcionamiento” (p.14). Este
método sera fundamental al momento de examinar e interpretar los resultados obtenidos
a través del uso del software SPSS, asi como los calculos realizados con las formulas de
productividad. Es gracias a este método que se podra analizar de forma detallada y
precisa cada una de las variables de estudio, tanto la independiente como la

dependiente.

6.5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
6.5.1. Técnica
6.5.1.1.Encuesta
La técnica seleccionada para recopilar los datos en la poblacion de estudio fue la
encuesta. Egg (2001) la define como “una técnica basada en preguntas, para un nimero
considerable de participantes, el cual se puede aplicar de forma presencial o virtual”
(p.34). Esta técnica permite el facil acceso a la poblacion de estudio y el uso de la escala

del tipo Likert para las preguntas del tipo cerradas que se aplicara en el proyecto.

6.5.2. Instrumento

6.5.2.1.Cuestionario
El instrumento que se usara para aplicar la encuesta es el cuestionario en
formato digital. Hernandez & Mendoza (2018) lo definen como “un conjunto de

preguntas respecto de una o mas variables a medir.” (p.310)

En este caso, se emplearan dos cuestionarios: uno enfocado en la “Gestion del
cambio” y otro en la “Productividad”. Ambos han sido utilizados previamente en otras
investigaciones, por lo que cuentan con la validacion necesaria, lo cual aporta fiabilidad
al estudio. En la Tabla 9 se detalla el tema del proyecto, nombres de los autores, las

variables evaluadas y el nivel de fiabilidad de los instrumentos utilizados.
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Tabla 9

Fiabilidad— Otros autores

Autor/es Tema Variable Nivel de fiabilidad

Gestion del cambio organizacional y

AdvinculaW & su influencia en el rendimiento laboral ., . Alfa de Cronbach:
gestion del cambio

Llacuachaqui J en la Unidad de Gestién Educativa a=0.918
Local de Concepcion
Relacion entre la gestion .
Mucha. S administrativa y la productividad productividad Alfa gi (C):r9o3n6bach.

laboral en la empresa ICONEG-EIRL

Nota. La tabla contiene informacion sobre de los proyectos investigativos que sirvieron como referencia
para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de informacion de las variables de estudio.
Elaboracion propia a partir de Advincula & Llacuachaqui (2022) y Mucha (2021).

La validacion respalda la decision de utilizar dichos instrumentos en este
estudio. A continuacion, se procede a realizar la operacionalizacién de las variables y

dimensiones, la cual se muestra en la Tabla 10 y 11.



Tabla 10

Operacionalizacion de la variable gestion del cambio y sus dimensiones de estudio
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. Definicion . . L - Técnicae Escala de
Variable Dimensiones Definicion conceptual Items .
conceptual Instrumento Likert
Estoy dispuesta a realizar un esfuerzo adicional habitual
para contribuir al éxito de la organizacion
Una valoracién consiste en Siento lealtad a esta organizacidn en la cual laboro
Duarte > evaluar o medir el valor o actualmente.
(2020), la Valoracion valia de una cosa o una - - o .
estién’del Etecs 12023 Considero gue los cambios en mi situacion actual de trabajo
gesti persona. Etece ) podrian aportar mejoras para la organizacion. .
cambio es un Técnica Ordinal
_ praoceso Usualmente siento un fuerte sentido de pertenencia en mi las
d(;ls;r;éggsci;?on organizacion.
de disminuir Mi institucion promueve y comunica oportunidades de
los efectos capacitacion.
Gestion  negativos y — : :
del potenciar los Mi jefe me mantiene enterado de las demandas del trabajo
cambio beneficios de futuro.
las L . . . .
transformacio La comunicacion es un Mi jefe me da informacién sobre oportunidades de
nes medio de conexion o de capacitacion.
P unioén que las personas 1:
organizaciona L het L -
Ieg tanto para Comunicacién poseen para trasmitir o _ Creo que la comunicacion entre todos los nlvelgs Totalmente
Ia’\ empresa intercambiar mensajes ya jerarquicos de la organizacion es la que se necesita. en
sea de manera verbal o o o . r
coOmo para fisica. Thompson (2019) La comunicacion con mi jefe inmediato es adecuada. Encuesta desacuerdo
sus .
integrantes. La comunicacion que mantengo con mi jefe es efectiva
La informacién que recibo de mi jefe es oportuna 2-
La comunicacion con mi jefe inmediato contribuye a En
desacuerdo

proyectar una buena imagen de mi desempefio




Conocimientos

Son justos los procedimientos de promocion dentro de la
organizacion

Liderazgo
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Es la comprensidn con 3:
hechos, informacién o Son justos los procedimientos para evaluar el desempefio de Indiferente
habilidades que se los empleados
adquieren a través de la
experlerl;(i&an Iz%gcéucamon. Son justos los procedimientos para determinar los
( ) incrementos en los salarios Instrumento
. . 4:
Estoy usualmente conforme con mi trabajo actual De acuerdo
Siento que mis compafieros apoyarian mas los proyectos si
recibieran alguna motivacion
El ambiente laboral me motiva a hacer las cosas bien desde
el principio
El liderazgo es un conjunto
de habilidades que sirven Observo que en mi institucion hay liderazgo para el
para conducir y acompafar cumplimiento de las metas
a un grupo de personas.
Rabouin (2025 S . . .
( ) Observo que mi jefe inmediato nos da el ejemplo de como 5:
hacer las cosas .. Totalmente
Cuestionario
de acuerdo

Mi jefe me ofrece el mejor ambiente para realizar mejor mi
trabajo

Si tengo problemas, mi jefe esta dispuesto a escucharme

Mi jefe explica claramente las politicas de cambio en la
organizacion

Mi jefe me permite saber acerca de los cambios que se
requieren




Tabla 11

Operacionalizacion de la variable productividad y sus dimensiones de estudio
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. Definicion . . Definicion . Técnica e Escala de
Variable Dimensiones Items .
conceptual conceptual Instrumento Likert
En la empresa se encuentra claramente establecidas las
S responsabilidades individuales .
La eficiencia en i P _ Técnica Ordinal:
administracién Los trabajadores utilizan de manera adecuada los 1a5
es cuando se insumos, equipos y materiales proporcionados por la
alcanza un empresa
c Agtl)JdelgO(gZLZ Eficiencia  °PJetivocon la La empresa le proporciona las herramientas
scobar (2022) menor cantidad apropiadas para optimizar su trabajo 1
definen la de recursos Totalmente en
productividad disponibles. Normalmente se alcanzan las metas propuestas en el desacuerdo
« s . - Encuesta
como “la UNIR México menor tiempo posible
relacién entre (2023) - - -
los bienes o La empresa le brinda las formaciones necesarias para 2
. servicios el desarrollo de sus funciones. En desacuerdo
Productividad . _
producidos por Las actividades dentro de la empresa se desarrollan
un trabajador . i ;
o recjursosy La eficacia se conforme al tiempo establecido Instrumento 3:
que se han considera como Demuestro interés y dedicacion en las tareas que Indiferente
o la actuacion realiz6 para garantizar la calidad del trabajo
utilizado para .
) necesaria para
obtener dicha R .
produccién” lograr los Cuando mi jefe inmediato no se encuentra presente, 4:
(p.124) Eficacia objetivos asumo las responsabilidades que corresponden De acuerdo
’ ' propuestos en
el tiempo Me siento comprometida con el logro de ’Ios objetivos Cuestionario
adecuado establecidos por la organizacion 5:
UNIR México Totalmente de
(2023) En la mayoria de los casos, los proyectos se cumplen acuerdo
respetando los estandares establecidos




6.6.Poblacion
Arias et al., (2016) definen a la poblacién como “un grupo de casos
determinados, limitados y accesibles, que son la base para extraer informacion y que

cumplen con un conjunto de criterios establecidos” (p.202). La poblacion estara
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conformada por un total de 38 trabajadores pertenecientes a las cuatro empresas lacteas

de la parroquia de Guaytacama. Debido a que el nimero de trabajadores es reducido, se

decidié trabajar con la totalidad de la poblacién, por lo que no seré necesario realizar un

calculo muestral. En este sentido, se aplicara lo que es un censo poblacional, al obtener

informacion directa de todos los colaboradores.

En el afio 2023 la Agencia Nacional de Regulacion, Control y Vigilancia

Sanitaria (Arcsa) realiz6 un operativo para verificar los establecimientos y controlar el

uso de suero y la calidad de los productos, en el que destacé la presencia de
emprendimientos locales como Lacteos Maribella, San Sebastian, Leo y La Victoria
(Arcsa, 2023). En la Tabla 12 se presentan los nombres de las empresas lacteas y el

numero de empleados pertenecientes a cada uno.

Tabla 12

Poblacién de estudio

Nombre de la empresa Cantidad de trabajadores
Lécteos Leo 10
Lécteos La Victoria 12
Léacteos San Sebastian 6
Léacteos Maribella 10
TOTAL DE POBLACION 38 trabajadores

Nota. En la tabla se indica los nombres de las empresas lacteas de estudio ubicadas en la parroquia

Guaytacama, asi como la cantidad de poblacion. La elaboracion de la tabla fue propia.

6.7.Recopilacién y Procesos de informacion
La recopilacion de informacidn se efectuara mediante formularios virtuales,
especificamente Google Forms, una herramienta gratuita y accesible que permite
elaborar cuestionarios o encuestas en linea. Esta plataforma facilitara la difusion del

instrumento y la organizacion de las respuestas. Ademas, permite a los participantes
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responder en sus tiempos libres y desde cualquier lugar, evitando interrumpir sus

actividades labores.

6.8.Analisis e interpretacion de la informacion recolectada
Una vez recopilada la informacion, se procedera al anélisis mediante el software
estadistico IBM SPSS Statistics, 0 mejor conocido como SPSS. Esta herramienta es
ampliamente utilizada por su facilidad de uso y por ofrecer multiples opciones de
analisis. Gracias a ello, se podréa interpretar de forma clara y precisa los resultados

obtenidos y responder a los objetivos del estudio.

Ademas esta aplicacion también permitira realizar los calculos correspondientes
a la productividad, para ello se empleara cinco formulas en las cuatro empresas
estudiadas. A continuacion se brinda una informacién mas detallada de este proceso a

realizar.

6.9.Célculo de la productividad mediante formulas
Con el objetico de determinar el nivel de productividad trimestral del afio 2025,
en cada una de las cuatro empresas lacteas, se empleara cinco formulas, cada uno
enfocado en medir un aspecto diferente del rendimiento. Para ello, se aplicard un
cuestionario al jefe de productividad o &rea administrativa, solicitando informacion

clave que permitira llevar a cabo los célculos respectivos.
Las formulas que se utilizaran son las siguientes:

e Productividad por empleado: produccion total/nimero de empleados.

e Productividad por hora: produccion total/ horas trabajadas.

e Productividad por unidad: produccion total/ unidades de recursos.

e Productividad total de los factores: produccion total/ todos los factores de
produccién

e Productividad general: bienes producidos/ Recursos utilizados

Para aplicar correctamente estas formulas, se requiere que cada empresa lactea
proporcione datos como: total de produccion, nimero de empleados, horas laboradas e
insumos utilizados Esta informacion permitira conocer el indice de productividad actual
en cada empresa, ademas de complementar la informacion obtenida mediante los

cuestionarios aplicados a los trabajadores.
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6.10.Confiabilidad de los instrumentos
Las encuestas aplicadas en las empresas lacteas constituyeron herramientas
fundamentales para la recopilacion de informacion relacionada con las variables de
estudio. Por ello, fue necesario evaluar la confiabilidad de los instrumentos, con el fin
de verificar su fiabilidad y consistencia interna. Esta evaluacion se realiz6 de manera
individual para cada una de las dos encuestas, asi como para sus respectivas

dimensiones, empleando la medida estadistica conocida como Alfa de Cronbach.

Segun Pérez (2022), el coeficiente de Alfa de Cronbach es una medida
estadistica utilizada para evaluar la confiabilidad o consistencia interna de un conjunto
de items pertenecientes a un cuestionario. Sus valores oscilan entre 0 y 1; si el resultado
se acerca al 1 mayor es su fiabilidad, mientras que un valor cercano al 0 demuestra
menor fiabilidad. En la Tabla 13 se presentan los rangos del Alfa de Cronbach, los

cuales permiten una mejor comprension de este procedimiento estadistico.
Tabla 13

Interpretacion de los valores del coeficiente alfa de cronbach

Valor del alfa Nivel de consistencia interna
a>0.90 Consistencia excelente
0.80<a<0.90 Consistencia alta
0.70<a<0.80 Consistencia aceptable
0.60<a<0.70 Consistencia moderada
0.50<a<0.60 Consistencia baja
a<0.50 Consistencia no adecuada

Nota. La tabla indica los valores del cronbach y su respectivo significado. La elaboracion fue realizada a
partir de la informacion brindada por Pérez (2022)

6.10.1. Confiabilidad del instrumento de gestion del cambio
En el cuestionario de gestion del cambio se obtuvo un valor total de a: 0,961, lo
que evidencia una consistencia interna “excelente”. Asimismo, los resultados de
confiabilidad de sus cuatro dimensiones se ubicaron en un rango comprendido entre a.
0,771 y a: 0,925, lo que demuestra que el instrumenta presenta, en general, un nivel de
confiabilidad “aceptable” y adecuado para su aplicacion. A continuacion, se detalla el
analisis individual de cada una de las dimensiones del cuestionario de gestion del

cambio:



45

e Valoracion.- Los resultados evidencian una fiabilidad del a: 0,861, lo que indica
una consistencia interna “buena” respecto a esta dimension.

e Comunicacion.- En esta dimension el valor fue de a: 0,913, lo que refleja una
consistencia interna “excelente”.

e Conocimientos.- En la dimension de conocimientos se presentd un valor de a:
0,771, lo que significa que su consistencia es “aceptable”.

e Liderazgo.- La fiabilidad obtenida fue de a: 0,925, evidenciando una

consistencia interna “excelente”.

De manera conjunta, los resultados obtenidos tanto a nivel individual como en
cada una de sus dimensiones demuestran que existe una adecuada consistencia interna.
Por lo tanto, el cuestionario de gestion del cambio resulta confiable para su aplicacion
en la poblacién de estudio y su posterior analisis. En la Tabla 14 se presentan los
resultados detallados del alfa de cronbach, tanto del instrumento en general como de sus

dimensiones.

Tabla 14

Gestion del cambio - alfa de cronbach

Resultados de fiabilidad

Dimensiones Resultado de Cronbach Nuamero de items
Valoracion 0,861 4
Comunicacion 0,913 8
Conocimientos 0,771 3
Liderazgo 0,925 9
Confiabilidad individual 0,961 24

Nota. La tabla detalla los resultados del calculo de consistencia del instrumento de gestion del cambio.

6.10.2. Confiabilidad del instrumento de productividad
El calculo del alfa de cronbach para el instrumento de productividad arrojo un
valor individual del a: 0,943, lo que evidencia una consistencia interna “excelente” del
cuestionario en su totalidad. En cuanto a sus dimensiones, los valores obtenidos se
ubicaron en un rango > 0,9, lo que confirma un alto nivel de fiabilidad. En la Tabla 15
se presentan los resultados correspondientes al alfa de cronbach del instrumento y de

sus dos dimensiones.
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A continuacién, se describen los resultados de confiabilidad de las dimensiones

que conforman esta variable:

e Eficiencia.- La dimension de eficiencia obtuvo un valor de a: 0,893, lo que
indica una consistencia interna “buena”.
e Eficacia.- En esta dimension se registré un valor de a: 0,912, evidenciando una

consistencia interna “excelente”.

Tabla 15

Productividad - alfa de cronbach

Resultados de fiabilidad

Dimensiones Resultado de Cronbach Numero de items
Eficiencia 0,893 5
Eficacia 0,912 5
Confiabilidad individual 0,943 10

Nota. La tabla detalla los resultados del célculo de consistencia del instrumento de productividad.

En conjunto, los resultados de fiabilidad obtenidos mediante el Alfa de
Cronbach para ambos instrumentos y sus respectivas dimensiones son satisfactorias y
superan los niveles minimos aceptables. Por lo tanto, se concluye que los instrumentos
presentan una consistencia interna adecuada, lo que respalda su aplicacion en la
poblacién. Asi pues, se procede a realizar el analisis de los resultados del presente

proyecto.

7. ANALISIS DE RESULTADOS

7.1.Analisis Sociodemografico
En la encuesta aplicada se incluy6 una seccion destinada a recopilar informacion
sobre las caracteristicas sociales y demogréaficas de la poblacion de estudio,
considerando variables como género, edad, etnia, nivel de estudio y estado civil. Este
proceso permitié obtener una visién mas clara sobre la realidad actual de los

trabajadores que forman parte las cuatro empresas lacteas estudiadas.

En relacion con el género, se evidencio una mayor predominancia del sexo
masculino, representando el 68,4% de la poblacion encuestada. Este resultado sugiere

que las empresas lacteas requieren, en mayor medida, una fuerza laboral masculina,



posiblemente debido a las actividades operativas y fisicas que se desarrollan en este

sector. Respecto al rango de edad, los resultados mostraron una mayor presencia de
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jévenes de entre 20 a 29 afios, quienes representan el 55,3% de los trabajadores. A esto

le siguen los adultos jovenes de entre 30 a 39 afios, con un porcentaje del 34,2%. Estos

datos permiten deducir que en las empresas lacteas predomina una poblacién laboral

joven y adulta joven, posiblemente debido a sus mayores capacidades fisicas.

En cuanto a la etnia, se identifico que el 92,1% de los trabajadores se auto

identifican como mestizos. Ademas, en relacion con el nivel de estudio, se observé que

un 47,4% de los trabajadores cuentan con una educacion secundaria completa

(bachilleres), este resultado indica que, para desempefiarse en estas empresas, no se

requiere necesariamente una formacion técnica o académica especializada. Finalmente,

en lo referente al estado civil, se evidencio que el 50% de los trabajadores son solteros,

mientras que el 44,7% se encuentran casados.

Tabla 16

Estadisticos de frecuencias de las caracteristicas sociodemogréfico de los colaboradores pertenecientes

a las cuatro empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama

Género
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Femenino 12 31,6 31,6 31,6
Masculino 26 68,4 68,4 100,0
Total 38 100,0 100,0
Edad
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Entre 20 - 29 afios 21 55,3 55,3 55,3
Entre 30 - 39 afios 13 34,2 34,2 89,5
Entre 40 - 49 afios 3 7,9 7,9 97,4
Entre 50 - 59 afios 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0
Etnia
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Indigena 3 7,9 7,9 7,9
Mestizo 35 92,1 92,1 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Estudios
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Educacién Primaria 5 13,2 13,2 13,2
Educacion Secundaria 18 47,4 47,4 60,5
Educacion Superior Posgrado 1 2,6 2,6 63,2
Educacion Superior Pregrado 10,5 10,5 73,7
Educacion Técnica/lnstituto 21,1 21,1 94,7
Magister 2 53 5,3 100,0
Total 38 100,0 100,0
Estado civil
Frecuencia Porcentaje Porgoa_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casado 17 4477 44,7 447
Soltero 19 50,0 50,0 94,7
Unidn de hecho 2,6 2,6 97,4
Viudo 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Las pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y esfericidad de Bartlett permiten

significativa entre las variables.

De acuerdo con Ayala (2024), la prueba de KMO es una medida que permite

>0, 90: nivel excelente
0,80 - 0,90: nivel alto

0,70 - 0,80: nivel moderado
0,60 - 0,70: nivel aceptable

0,50 - 0,60: nivel bajo

< 0,50: nivel inadecuado

Nota. Elaboracién propia a partir de datos procesados en el software SPSS.

7.2.Prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y esfericidad de Bartlett

verificar si los datos recolectados cumplen las condiciones necesarias para aplicar un

entre 0 y 1, donde los valores méas cercanos a 1 indican una mayor idoneidad. A

analisis factorial. En particular, el indice de KMO se utiliza para evaluar la adecuacion

de la muestra, mientras que la prueba de Bartlett permite identificar si existe correlacion

evaluar la idoneidad del conjunto de datos para el analisis factorial, sus valores oscilan

continuacion, se presentan los valores del KMO vy su interpretacion acorde a los rangos:
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Por otro lado, Ayala (2024) sefiala que la prueba de esfericidad de Bartlett
permite identificar si existe una correlacion significativa entre los items de las variables
del instrumento, cuando el nivel de significancia es menor a 0,005, se concluye que

existe suficiente correlacion.

7.2.1. Prueba de KMO y de Bartlett del instrumento de gestion del cambio
En el caso del instrumento aplicado para evaluar la gestion del cambio, el valor
obtenido en el indice de KMO fue 0,738, lo que corresponde a un nivel “moderado”.
Este resultado indica que los datos recopilados presentan condiciones apropiadas para
proceder al anélisis factorial.

En cuanto a la prueba de esfericidad de Bartlett, se obtuvo un nivel de
significancia inferior a 0,005, lo cual evidencia la existencia de correlaciones

significativas, por lo tanto se procede a evaluar las hipétesis planteadas en el proyecto:

e Hipodtesis alternativa (H1): Existe relacion entre la gestion del cambio y la
productividad de los trabajadores de las empresas lacteas de la parroquia de
Guaytacama.

e Hipodtesis nula (HO): No existe ninguna relacion entre la gestion del cambio y la
productividad de los trabajadores de las empresas lacteas de la parroquia de

Guaytacama.

El valor de significancia obtenida en la prueba de Bartlett para la variable
gestion del cambio fue p<0,000, lo cual confirma que existe correlacion entre los items
analizados. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hip6tesis

nula.

Tabla 17

Prueba de KMO y Bartlett de la variable gestion del cambio

Prueba de KMO y Bartlett de la gestion del cambio

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,738
Aprox. Chi-cuadrado 958,138
Prueba de esfericidad de Bartlett
gl 276
Sig. 0,000

Nota. Elaboracion propia a partir de datos procesados en el software estadistico SPSS.
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7.2.2. Prueba de KMO y de Bartlett del instrumento de productividad
Respecto al instrumento de productividad, el valor de la prueba de KMO fue de
0,836, lo que indica una idoneidad “buena”. Este resultado demuestra que los datos

obtenidos presentan una adecuada consistencia para proceder con el analisis.

Igualmente, la prueba de Bartlett, arrojo una significancia de p <0,000. Por lo

que se procede a analizar las hipdtesis:

e Hipotesis alternativa (H1): Existe relacion entre la gestion del cambio y la
productividad de los trabajadores de las empresas lacteas de la parroquia de
Guaytacama.

e Hipodtesis nula (HO): No existe ninguna relacion entre la gestion del cambio y la
productividad de los trabajadores de las empresas lacteas de la parroquia de

Guaytacama.

Al tener una significancia menor de 0,005, se evidencia la existencia de
correlaciones significativas entre los items del instrumento, por lo que se acepta la

hipétesis alternativa.

Tabla 18

Prueba de KMO y Bartlett de productividad

Prueba de KMO y Bartlett de productividad

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,836
Aprox. Chi-cuadrado 352,925
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 45
Sig. 0,000

Nota. Elaboracién propia a partir de datos procesados en el software SPSS.

Los resultados obtenidos mediante las pruebas de KMO vy esfericidad de Bartlett
de ambos instrumentos demuestran que los datos recopilados son adecuados para
realizar el andlisis factorial. Ademas, se demostro la existencia de correlacion entre la

gestion del cambio y la productividad de los trabajadores de las cuatro empresas lacteas.

7.3.Prueba de normalidad
La prueba de normalidad constituye un procedimiento estadistico utilizado para

identificar si un conjunto de datos se ajusta 0 no a una distribucion normal. De acuerdo
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con Sénchez et al. (2024), existen diversas pruebas para verificar la normalidad de los
datos, sin embargo, en este estudio se empled la prueba de Shapiro-Wilk, debido a que
la poblacion es menor a 50 participantes, lo que la convierte en una de las pruebas mas

adecuadas para muestras pequefias.

En la Tabla 19 se muestran los resultados obtenidos en dicha prueba. Para la
variable gestion del cambio se registrd un nivel de significancia de 0,005, mientras que
para la variable productividad el valor de significancia fue de 0.001. Dado que ambos
resultados son menores a 0.05, se determina que los datos analizados no siguen una

distribucién normal.

Tabla 19

Prueba de Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad

vVariables Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Gestion del cambio 0,910 38 0,005
Productividad 0,887 38 0,001

Nota. Elaboracién propia a partir de datos procesados en el software estadistico SPSS.

7.4.Correlacion de Rho de Spearman
Los resultados obtenidos en la prueba de Shapiro-Wilk, evidenciaron que los
datos de ambas variables no son paramétricos, por lo tanto, por lo tanto, se opt6 por
aplicar la correlacion de Rho de Spearman, al tratarse de una prueba no paramétrica que

es el mas adecuado para este tipo de datos.

Mondragdn (2014) sefiala que “la correlacion de Spearman es una medida
estadistica no paramétrica que permite evaluar la fuerza y direccién de la relacion entre
dos variables, aun cuando no exista una relacion lineal, utilizando para ello los rangos
de los datos” (p.100).

Los rangos de Spearman oscila entre -1.0 y +1.0, donde los valores cercanos al
+1,0 indican una correlacién positiva perfecta, los valores proximos a -1, 0 reflejan una

correlacion negativa perfecta, y el valor de 0 indica que no existe correlacion entre



ambas variables. En la Tabla 20 se detallan los rangos de Spearman con sus

interpretaciones correspondientes.

Tabla 20

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
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Intervalo del coeficiente

Interpretacion del grado de relacion

-0,91a-1,00 Relacion negativa perfecta
-0,76 a-0,90 Relacién negativa muy alta
-0,51a-0,75 Relacién negativa moderadamente alta
-0,11a-0,50 Relacién negativa moderada
-0,01a-0, 10 Relacién negativa baja

0 Ausencia de relacion
+0,01 a +0,10 Relacién positiva baja
+0,11 a +0,50 Relacion positiva moderada
+0,51 a +0,75 Relacién positiva moderadamente alta
+0,76 a +0,90 Relacion positiva muy alta
+0,91 a +1,00 Relacién positiva perfecta

Nota. La tabla detalla los rangos de Spearman con su respectiva relacién. La cual fue elaborada por
Mondragén (2014) a partir de la informacion brindada por Hernandez, Sampieri & Fernandez Collado

(1998).

El anélisis de correlacion mediante el coeficiente de Rho de Spearman arroj6 un

valor de 0,739, lo cual evidencia una “relacion positiva moderadamente alta” entre las

variables gestion del cambio y productividad. A partir de este resultado, se puede inferir

que existe una asociacion significativa entre ambas variables. Esto significa que los

cambios realizados en la gestion organizacional dentro de las empresas lacteas influyen

de manera considerable en la productividad de los trabajadores, y viceversa.



Tabla 21

Rho de Spearman de gestién del cambio y productividad
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Rho de Spearman

Gestion del

. Productividad
cambio
Coeﬂmen'gg de 1,000 739"
correlacion
Gestion del cambio
Sig. (bilateral) 0,000
N 38 38
Rho de Spearman
Coeficiente de o
correlacion 739 1,000
Productividad
Sig. (bilateral) 0,000
N 38 38

Nota. Elaboracién propia a partir de datos procesados en el software SPSS.

7.5.Baremo de la variable gestion del cambio

El proceso estadistico utilizado para la interpretacion de los resultados obtenidos

en el cuestionario se empleo el baremo, el cual permitio clasificar los puntajes obtenidos

en diferentes niveles de interpretacion (alto, medio y bajo). Este proceso permitira

diagnosticar el estado actual de la gestion del cambio en las empresas lacteas de la

parroquia de Guaytacama fue el baremo o baremar. Segun Coll (2020) un baremo “es

una tabla de célculos que establece un conjunto de criterios para medir o evaluar los

méritos, dafios o aportes que presenta una persona o institucion” (p.2)

En este sentido, el baremo se aplico tanto a la variable gestién del cambio como

a sus cuatro dimensiones, lo que permitid identificar las condiciones actuales en las que

se desarrolla este proceso dentro de las empresas estudiadas, asi como reconocer sus

fortalezas y debilidades. Para ello, se establecio una escala de interpretacion de tres

niveles (bajo, medio y alto), cuyos rangos fueron determinados mediante calculos

estadisticos, este procedimiento facilité analizar de manera mas clara la percepcion de

los colaboradores en cuanto a la gestion del cambio en las empresas lacteas. En la Tabla

22 se presentan de manera detallada los rangos, valor y categoria correspondientes al

baremo de la variable.



Tabla 22

Rangos del baremo - gestion del cambio

54

Rango Valor Categoria
5a18 1 Nivel bajo
19a31 2 Nivel medio
32a45 3 Nivel alto

Nota. Elaboracion propia

Los resultados obtenidos evidenciaron que la gestion del cambio en las cuatro

empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama se encuentra actualmente en un “nivel

medio”, con un porcentaje del 52,6%. Este resultado sugiere que, aunque actualmente

existe un manejo adecuado de los proceso de cambios organizacionales, aln persisten

areas que requieren intervencion para fortalecer su aplicacion y lograr una

implementacién adecuada de los planes de transformacién, reduciendo asi los riesgos de

resistencia al cambio por parte de los trabajadores. En la Tabla 23 y la Figura 5 se

presentan de forma detallada los resultados de esta baremacion estadistica.

Tabla 23

Baremo - gestion del cambio

Baremo Gestidn del cambio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::Jr%ejgg
Nivel bajo 3 7,9 7,9 7,9
Nivel medio 20 52,6 52,6 60,5
Nivel alto 15 39,5 39,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de datos procesados en el software estadistico SPSS.



Figura 5

Gréfica del resultado de baremo de la variable gestion del cambio
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En cuanto a la dimension valoracién, los resultados del baremo indican que esta

se encuentra en un nivel “bajo” con un porcentaje del 78,9%. Esto refleja que los

trabajadores no presentan un fuerte sentido de pertenencia hacia las empresas, lo cual

influye en que, en muchos casos su productividad se mantenga Unicamente en un nivel

promedio, limitandose solamente al cumplimiento de que sus funciones. Este bajo nivel

de identificacion con la organizacion evidencia la necesidad de implementar estrategias

orientadas a fortalecer el compromiso laboral, con el fin de evitar pérdidas derivadas de

renuncias voluntarias.

Tabla 24

Baremo - valoracion

Baremo Valoracién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Nivel bajo 30 78,9 78,9 78,9
Nivel medio 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de datos procesados en el software SPSS.



Figura 6

Gréfica del resultado de baremo de la dimensién valoracion
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Respecto a la dimension de comunicacion, se obtuvo un porcentaje del 68,4%, lo

que ubica a esta dimension en un nivel “alto”. Este resultado indica que la

comunicacion entre los jefes inmediatos, los trabajadores y diferentes niveles

jerarquicos de las empresas lacteas es adecuada y se realiza de manera oportuna,

contribuyendo a prevenir problemas operativos o retrasos derivados de la falta de

informacion.

Tabla 25

Baremo - comunicacién

Baremo Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Nivel bajo 1 2,6 2,6 2,6
Nivel medio 11 28,9 28,9 31,6
Nivel alto 26 68,4 68,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de datos procesados en el software estadistico SPSS.
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Gréfica del resultado de baremo de la dimensién comunicacién
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En la dimensién de conocimientos, los resultados muestran un 100% en el nivel

“bajo”, lo que evidencia una percepcion general entre los trabajadores respecto a la

inexistencia de igualdad y justicia en las empresas lacteas en aspectos relacionados con

promociones, evaluaciones de desempefio e incrementos salariales. Esta situacion

representa un problema grave, ya que la falta de trasparencia puede dar lugar a préacticas

de favoritismo. Por ello, se vuelve necesario implementar cambios en las politicas de

compensacion y promocién laboral que garanticen equidad y claridad en los procesos

internos.

Tabla 26

Baremo — conocimientos

Baremo Conocimientos

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Nivel bajo

38

100,0

100,0

100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de datos procesados en el software SPSS.
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Gréfica del resultado de baremo de la dimensién conocimientos
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Finalmente, en la dimension de liderazgo, se identifico un nivel “alto”, con un

porcentaje del 81,6%. Este resultado indica que los trabajadores se sienten satisfechos

con la forma en que los lideres comunican las politicas organizacionales y los cambios a

implementar, asi como con la motivacién que reciben a través del establecimiento y

cumplimiento de metas.

Tabla 27

Baremo — liderazgo

Baremo Liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Nivel medio 7 18,4 18,4 18,4
Nivel alto 31 81,6 81,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Nota. Elaboracidn propia a partir de datos procesados en el software estadistico SPSS.
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Figura 9

Gréfica del resultado de baremo de la dimensidn liderazgo
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7.6 Calculo de la productividad de las empresas lacteas de la parroquia de
Guaytacama

La productividad es uno de los factores de mayor importancia en las
organizaciones, ya que permite conocer el nivel de rendimiento y eficiencia con el que
se utilizan los recursos, asi como su relacion con las ganancias obtenidas. En esta
seccidn se realizo el calculo y andlisis de la productividad por empleado, por hora, por
unidad, por factores de productividad y productividad laboral correspondiente a los
meses de enero, febrero y marzo del afio 2025, en las empresas lacteas Maribella, Leo,

La Victoria y San Sebastian.

Es importante recalcar que el analisis de la productividad se realizé de manera
conjunta de las cuatro empresas y no de forma individual, debido a que el objetivo de
este seccion es evaluar el nivel de productividad del primer trimestre del afio 2025 del
sector lacteo de la parroquia de Guaytacama de manera conjunta, evitando realizar
comparaciones individuales entre empresas y alejarse de los objetivos de investigacion

propuestos en el proyecto

Con el fin de recopilar los datos necesarios para realizar estos calculos, se llevo
a cabo un acercamiento directo por parte de los autores a los jefes del area de

produccién de cada empresa, quienes proporcionaron la informacion correspondiente.
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En el célculo de la produccion total se analizo los productos mas vendidos por unidades,
que son el queso y yogurt. En cuanto a los recursos utilizados, se analizaron en unidades
fisicas los insumos de empaque, energia, agua y materia prima. Por otro lado, en el
costo de produccion se tomaron en cuenta los costos de mano de obra, energia, agua y
maquinaria. Asimismo, la productividad por hora se calculd en funcion del total de
horas mensuales trabajadas, y finalmente, la productividad laboral se analizd

relacionando los productos mas vendidos con el consumo de los recursos fisicos.

A continuacion, se presentan los resultados del célculo estos cinco tipos de
productividad correspondientes al primer trimestre del afio 2025, en las empresas lacteas

de la parroquia de Guaytacama.

7.6.1. Productividad de las empresas lacteas - Enero 2025

Los resultados del calculo de la productividad del mes de enero de 2025 se
presentan en la Tabla 29 y Figura 10. Es necesario tener en cuenta que la productividad
total corresponde al volumen total de queso y yogurt elaborados durante el mes,
expresado en unidades fisicas de producto terminado. Los recursos utilizados incluyen
el consumo de empaques (kg), energia (kWh), agua (m®) y materia prima (1). El costo de
produccidn esta expresado en ddlares e incluye los gastos de mano de obra, energia,
agua y maquinaria. Las horas de trabajo representa el total de horas laboradas por el
personal en el mes, y el namero de empleados corresponde al total de trabajadores del

area de produccion.

En primer lugar, la productividad por empleado alcanzo un valor de 16,875, lo
que indica que, en promedio cada trabajador generd esta cantidad de produccion durante
el mes analizado, lo cual refleja que actualmente existe un nivel de productividad alto

parte del personal.

Por otro lado, en la produccién por hora se observa que por cada hora trabajada
se produjeron 75,33 unidades de productos entre queso como yogurt, lo que demuestra
que en las empresas se aprovecha de manera eficiente el tiempo permitiendo obtener

una cantidad considerable de productos por jornada laboral.

En cambio, en la productividad por unidad de recursos, se evidencia que por

cada unidad de recurso utilizada se obtuvo 0,22 unidades de produccién, lo que sugiere
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que para alcanzar los niveles actuales de produccion de queso y yogurt es necesario un

uso intenso de recursos como empagque, agua, energia y materia prima.

Respecto a la productividad total de los factores, se puede observar que por cada
inversion monetaria se generan 13,51 unidades de produccion, lo cual refleja una
gestion econdémica adecuada por parte de las empresas. Mientras, que en la
productividad laboral, se identifica que por cada unidad de produccion se invierte 0,22
de recursos, lo que indica que es necesario optimizar el uso de insumos como agua,

empaquete, energia y luz, con el fin de mantener o mejorar los niveles de produccion.

Tabla 28

Valores de los tipos de productividad — Enero 2025

PRODUCTIVIDAD DEL MES DE ENERO

Produccién total (queso, yogurt) 438.750 unidades
Recursos utilizados (empaques, energia, agua, materia prima) 1.957.474 valor general
Costo de produccién (mano de obra, energia, agua y maquinaria) $32.462
Horas de trabajo 5.824 horas/mes
Numero de empleados 26

Tabla 29

Resultados de la productividad de las empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama— Enero 2025

Tipos de productividad Formula aplicada Resultado
Productividad por empleado Produccidn total - nimero de empleados 16,875
Productividad por hora de trabajo Produccién total - horas trabajadas 75,33
Productividad por unidad de Produccién total - unidades de recursos 0,22
recurso
Productividad total de los factores Produccién total - costo total de produccion 13.51

Productividad laboral Bienes o servicios producidos -recursos utilizados 0,22
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Figura 10

Grafica del resultado de los tipos de productividad del mes de Enero 2025
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7.6.2. Productividad de las empresas lacteas - Febrero 2025

En el mes de febrero, se empled el mismo calculo. La produccion total
corresponde al volumen mensual de queso y yogurt producido. Los recursos utilizados
consideran el consumo mensual de empaques (kg), energia (kWh), agua (m®) y materia
prima (I). El costo de produccion en doélares, incluyendo los gastos de mano de obra,
energia, agua y maquinaria. Las horas de trabajo mensuales ejercidas, y el namero de

empleados de produccion.

La Tabla 31 y Figura 11 evidencia que en este mes hubo un aumento en la

produccidn total, asi como ligeras mejoras en algunos indicadores de productividad,

La productividad por empleado alcanz6 un valor de 17,00, ligeramente superior
al mes anterior, lo que refleja una mejora en el desempefio de los trabajadores,
considerando que el numero de empleados se mantuvo igual. En cuanto a la
productividad por hora, se obtuvo un valor de 76, 33, lo que también representa un
incremento respecto a enero, indicando un uso més eficiente del de las horas de trabajo,

ya que se produjo mas, sin necesidad de extender la jornada de trabajo.

Por otro lado, la productividad por unidad de recursos mantuvo un valor de 0,22,
igual al mes anterior, lo que sugiere que para producir cada unidad de queso y yogurt se

sigue utilizando la misma cantidad de recursos. De igual manera, la productividad
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laboral se mantuvo en 0,22, lo que reafirma la necesidad de optimizar el uso de insumos

para mejorar la eficiencia sin comprometer la calidad del producto.

En la productividad total de los factores, el resultado fue de 13,85, lo que indica
que en las empresas se mantiene una gestion productiva estable, ya que por cada costo
asumido se sigue obteniendo una cantidad adecuada de bienes producidos.

Tabla 30

Valores de los tipos de productividad — Febrero 2025

RESULTADOS DEL MES DE FEBRERO

Produccién total (queso, yogurt) 444.600 unidades
Recursos utilizados (empaques, energia, agua, materia prima) 1.956.188 valor general
Costo de produccion (mano de obra, energia, agua y maquinaria) $32.082
Horas de trabajo 5.824 horas/mes
Numero de empleados 26

Tabla 31

Resultados de la productividad de las empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama— Febrero 2025

Tipos de productividad Formula aplicada Resultado
Productividad por empleado Produccidn total - nimero de empleados 17,100
Productividad por hora de trabajo Produccidn total - horas trabajadas 76,339
Productividad por unidad de Produccidn total - unidades de recursos 0,227
recurso
Productividad total de los factores Produccion total - costo total de produccion 13,858

Productividad laboral Bienes o servicios producidos -recursos utilizados 0,227
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Figura 11

Grafica del resultado de los tipos de productividad del mes de Febrero 2025

Productividad - Febrero 2025

Productividad laboral | 0,227

Productividad total de los factores ~ 13,858

Productividad por unidad | 0,227

Productividad por hora 76,339

Productividad por empleado 17,100
0,000 10,000 20,000 30,000 40,000 50,000 60,000 70,000 80,000 90,000

7.6.3. Productividad de las empresas lacteas - Marzo 2025

Para el mes de marzo, la produccion total representa el total de queso y yogurt
elaborados durante el mes. Los recursos utilizados incluyen el consumo de empaques
(kg), energia (kWh), agua (m®) y materia prima (I). El costo de produccion en dolares,
representa los gastos de mano de obra, energia, agua y maquinaria. Las horas de trabajo
corresponde al total de horas laboradas por el personal y el nimero de empleados es el

total de empleados del area de produccion.

Durante el mes de marzo, se observa que los niveles de productividad por
empleado, por hora y productividad total de los factores presentan una ligera
disminucion en comparacion con los dos meses anteriores, tal y como se muestra en la
Tabla 33 y Figura 12. No obstante, esta variacion no necesariamente indica un deterioro
en la gestion productiva, sino que son pequefas variaciones que se producen dentro de

las empresas.
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En relacién con la productividad por empleado, se obtuvo un valor de 16,53, lo
que indica que cada trabajador se encargd de producir queso y yogurt durante este
periodo. Aunque existe una leve disminucion respecto a los meses anteriores, este valor

es normal, ya que los niveles de produccion suelen presentar pequefias variaciones.

En cuanto a la produccidn por hora, se alcanz6 un valor de 73,83, lo que también
refleja una ligera disminucion. Esto indica que el rendimiento por hora trabajada fue
menos, considerando que las horas de trabajo no cambiaron, esto puede deberse a

problemas internos de la empresa o a problemas externos de los trabajadores.

Por otro lado, en la productividad por unidad de recursos se mantuvo un valor de
0,22, al igual que los meses anteriores, lo que demuestra que existe estabilidad en el uso
de insumos para la produccion de yogurt y queso. Lo mismo acorre con la productividad
laboral, que también registr6 un valor de 0,22, evidenciando que el nivel de eficiencia

en los manejos de recursos se ha mantenido constantemente.

Finalmente, la produccion total de factores presentd un valor de 13,05,
ligeramente menor que en enero Yy febrero, sin embargo, continta evidenciando que las
empresas lacteas mantienen un manejo adecuado de la relacion entre gasto e ingresos,

ya que por cada inversion se obtiene una produccion aceptable de yogurt y queso.

Tabla 32

Valores de los tipos de productividad — Marzo 2025

RESULTADOS DEL MES DE MARZO

Produccién total (queso, yogurt) 429.975 unidades
Recursos utilizados (empaques, energia, agua, materia prima) 1.939.208 valor general
Costo de produccioén (mano de obra, energia, agua y maquinaria) $329.55
Horas de trabajo 5.824 horas/mes

NUmero de empleados 26




Tabla 33

66

Resultados de la productividad de las empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama— Marzo 2025

Tipos de productividad Formula aplicada Resultado
Productividad por empleado Produccion total - namero de empleados 16,538
Productividad por hora de trabajo Produccidn total - horas trabajadas 73,83
Productividad por unidad de recurso Produccidn total - unidades de recursos 0,22
Productividad total de los factores Produccidn total - costo total de produccion 13,05
Productividad laboral Bienes o servicios producidos -recursos utilizados 0,22
Figura 12
Gréfica del resultado de los tipos de productividad del mes de Marzo 2025
Productividad - Marzo 2025
Productividad laboral | 0,22
Productividad total de los factores 13,05
Productividad por unidad = 0,22
Productividad por hora 73,83

Productividad por empleado 16,538

0,000 10,000 20,000 30,000 40,000 50,000 60,000 70,000 80,000

Los resultados del calculo de los cinco tipos de productividad en las empresas

lacteas de la parroguia de Guaytacama muestran un comportamiento estable durante los

meses de enero, febrero y marzo. La productividad por empleado y por hora se mantiene

en niveles adecuados, con una ligera mejora en febrero y una pequefia disminucion en
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marzo, lo cual no representa un problema grave, sino variaciones normales dentro de los

procesos productivos. .

Por otro lado, la productividad por unidad de recursos y la productividad laboral
se mantienen constantes en los tres meses analizados, lo que indica que se sigue
utilizando la misma cantidad de insumos para producir queso y yogurt, evidenciando

estabilidad, pero también la necesidad de optimizar los recursos.

Finamente, la productividad total de los factores presenta resultados aceptables
en los tres meses, lo que demuestra que las empresas mantienen una gestion econémica
adecuada, ya que por cada inversion realizada se obtiene una produccion estable,

confirmando que el sistema productivo es aceptable.

7.7.Comparacion de los resultados con investigaciones anteriores

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que la gestién
del cambio tiene una influencia significativa en la productividad de los trabajadores.
Este hallazgo guarda relacion con investigaciones previas, como la realizada por Cruz
(2022), quien analizo la relacion entre la gestion del cambio y la productividad de los
trabajadores en la empresa DAGO PACK SAC. A partir del andlisis realizado, se
determiné que existe una relacién considerable entre ambas variables, lo cual se refleja
en un coeficiente de correlacion de 0,987, lo que demuestra que una adecuada gestion
del cambio puede contribuir de manera importante al fortalecimiento del desempefio

laboral.

De igual manera, Advincula & Llacuachaqui (2022), en su investigacion sobre la
gestion del cambio y el rendimiento laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Concepcion, determinaron que existe una correlacion significativa entre estas variables,
obteniendo un coeficiente de 0,794. Este resultado evidencia que, a medida que se
fortalecen los procesos de gestion del cambio dentro de las organizaciones también

tiende a mejorar el rendimiento de los trabajadores.

Asimismo, el estudio desarrollado por Huancahuari (2021) en la empresa de
seguridad G4S concluyé que existe una relacion positiva considerable entre la gestion

del cambio y el desempeo laboral, alcanzando un coeficiente de correlacién de 0,652.
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Estos resultados coinciden con lo evidenciado en la presente investigacion, donde

también se identificd una relacion significativa entre ambas variables.

En conjunto, los resultados de estas investigaciones, realizadas en los Gltimos
cinco afos y relacionadas con el tema de estudio, respaldan los hallazgos obtenidos

realizados en el presente estudio.

8. PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
El anélisis de los resultados evidencid que la gestion del cambio en las empresas
lacteas ubicadas en la parroquia de Guaytacama se encuentra actualmente en un nivel
“medio”, mientras que los resultados del calculo de productividad muestran que existe
un nivel adecuado de produccion en los cinco indicadores analizados. No obstante, al
realizar un andlisis mas detallado por dimensiones, se identificd que las dimensiones de
“valoracion” y “conocimientos” presentan niveles bajos, y que, en el &mbito de la

productividad el “uso de recursos” es un aspecto que se puede mejorar.

En vista de estas debilidades, se plantea la presente propuesta de estrategias
enfocadas en mejorar dichas areas, con el objetivo de fortalecer la valoracion del
personal y el sistema de justicia, mérito y crecimientos dentro de las empresas, lo cual

permitira un mejor rendimiento laboral y una gestién administrativa mas eficiente.

Para el desarrollo de la propuesta se tom6 como referencia el modelo de cambio
organizacional de Kurt Lewin, el cual plantea que todo proceso de cambio
organizacional se desarrolla en tres etapas fundamentales: descongelamiento, cambio y
re congelamiento. Este modelo resulta pertinente para la investigacion, ya que permite
comprender cdmo las organizaciones pueden prepararse para implementar cambios,
aplicar nuevas estrategias y posteriormente consolidarse dentro de la cultura
empresarial. Su aplicacion facilita orientar las acciones destinadas a mejorar la gestion

del cambio y fortalecer la productividad de los colaboradores.
A continuacion, se proponen las siguientes estrategias de mejora:

e Implementar un programa de reconocimiento y valoracion del desempefio
laboral.
e Disefiar lineamientos para la creacion de un sistema de ascensos y

compensaciones trasparente.



Brindar talleres y capacitaciones sobre el uso eficiente de los recursos y la

gestion del cambio.
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8.7.Desarrollo
8.7.1. Estrategia 1: Implementar programas de reconocimiento y valoracion del desempefio laboral

El desarrollo de esta estrategia busca mejorar la percepcion que los empleados tienen de las empresas lacteas, fomentando el sentido
de pertenencia, el compromiso laboral y generando una actitud mas positiva frente a los cambios organizacionales. El brindar estos tipos de
reconocimientos e incentivos no solo fomenta el sentido de pertenencia, sino que también aumenta su productividad generando asi una

mejor productividad.

En la Tabla 34 se presenta la estrategia propuesta, su objetivo, las actividades y tareas que se llevarian a cabo para su
implementacidn, asi como los responsables y los recursos a emplear, el tiempo estimado, los indicadores de evaluacion y el costo

aproximado que implicaria su implementacion.

Tabla 34

Estrategia de incentivos no monetarios

Indicadores de

Obijetivo Actividades Responsable Recursos Tiempo g Costo
evaluacion
Fortalecer el Disefio del programa de incentivos laborales no
. i Bajo (no
sentido de monetarios Documentos de . Bajo (
. - Nivel de existen costos
pertenencia y < evaluacion, . L ) AR
- Area . 1mes satisfaccion laboral;  significativos
valoracion de los L ., . . reuniones - T
trabajadores Establecer criterios de evaluacion para acceder a los  administrativa internas disefio/a  cumplimiento de ya que los
mediante el incentivos (cumplimiento de metas, puntualidad, Y jede del area productos d’e la plicacion  metas productivas;  incentivos son
. i fio indivi operativa mensual articipacion de los rincipalmente
reconocimiento no mejor desempefio individual o grupal) p empresa como p pa princip
. - . trabajadores brindados por la
monetario de su incentivos NS
desempefio organizacion

Implementacion de incentivos tales como:




71

Dia libre o medio dia libre por cumplimiento de
metas de produccion

Permisos especiales por buen desempefio

Prioridad en la eleccién de turnos o vacaciones por
buena puntualidad

Reconocimiento publica + productos de la empresa
por el cumplimiento de normas de higiene y calidad

8.7.2. Estrategia 2: Disefiar lineamientos para la creacion de un sistema de ascensos y compensaciones

La dimension que presenta mayores dificultades dentro de la gestion del cambio es la de conocimientos, ya que, segun los
resultados obtenidos, la totalidad de los trabajadores perciben que no existe igualdad ni justicia al momento de realizar promociones
laborales, evaluaciones de desempefio e incrementos salariales. Lo que genera desmotivacion, inconformidad y tensiones en el ambiente

laboral.

En vista de dicho problematica, se propone lineamientos para crear un sistema de ascensos y compensaciones transparente y
estructurado, que permita establecer criterios claros y conocidos por todos los trabajadores para evaluar el desempefio, acceder a ascensos y
recibir aumentos salariales. Es necesario tener en cuenta que la estrategia busca solo proponer lineamientos y criterios generales que sirvan
como base para que las empresas lacteas ubicadas en Guaytacama puedan disefiar e implementar su propio sistema o comprar un adecuado

a sus necesidades.



72

Tabla 35

Lineamientos para la creacion de un sistema de ascensos y compensaciones

_— . . Indicadores de
Obijetivo Actividades Responsable Recursos Tiempo ) Costo
evaluacién
Reunion con los jefes de area para definir qué
criterios evaluar en cada puesto (produccion,
empaque, despacho)
Elaboracidon de una lista de criterios para ascensos y
aumentos salariales, tales como: puntualidad, ) .
~ Establecer cumplimiento de metas de produccién, ) Bajo (no existe
lineamientos claros  responsabilidad, calidad del trabajo, trabajo en equipo Nimero de ~ costos
para la creacién de < . evaluaciones significativos, ya
. Areas Formularios de 1 mes de . :
un sistema de . L L . - oo realizadas; que se basa
Creacion de un formato de evaluacion mensual del  administrativ evaluacion, disefio/a - L
ascensos y ~ . - A percepcion de principalmente en
. desempefio ay jefes de reuniones de  plicacion S ] A
compensaciones g : justicia laboral; la organizacion y
L area trabajo semestral -
basado en el mérito reduccion de los gastos corren
y el desempefio Sociabilizacion de estos criterios con todos los conflictos laborales  por cuenta de la
laboral trabajadores para que sepan qué se va a evaluar y empresa)
cdémo pueden ascender o mejorar su salario.

Aplicacion del formato de evaluacién por parte del
jefe inmediato

Revisién de los resultados y sociabilizacién de la
evaluacion a los trabajadores
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8.7.3. Estrategia 3: Brindar talleres y capacitaciones sobre el uso eficiente de los
recursos y la gestion del cambio
A partir del analisis de los resultados obtenidos en la investigacion se identifico
que la gestién del cambio presenta un nivel medio en las empresas lacteas y que, dentro
de la productividad, existe un area que requiere fortalecimiento, especificamente el uso
de los recursos. En vista de estas oportunidades de mejora, se propone la
implementacion de talleres y capacitaciones orientadas al uso eficiente de los recursos y

al fortalecimiento de la gestion del cambio.

La metodologia que se empleara para estas capacitaciones son, talleres
presenciales, dindmicas grupales, simulacros y charlas. Los participantes seran todos los
trabajadores de las cuatro empresas lacteas. Para la ejecucion de esta estrategia se
requerira contar con capacitadores especializados en gestion del cambio y uso eficiente
de recursos, un salon para las capacitaciones y material didactico de apoyo.

En la Tabla 36 se presenta el cronograma y el temario de los cursos que se

impartirén a los trabajadores.

Tabla 36

Cronograma de actividades

Gestién del cambio Uso eficiente de los recursos

Semana Actividad Semana Actividad

Uso eficiente de la materia

Semana 1 Estrategias bésicas de cambio Semana 8 orima

Los 9 principios de cambio en Uso eficiente de agua en los

Semana 2 Semana 9

detalle procesos productivos
Semana 3 Resistencia al cambio Semana 10 Uso eficiente (_1e I"’} energiay
magquinaria
Semana 4 Desarrollo del equipo a traves Semana 11 Uso eficiente de insumos y
de un proceso de cambio empaques
Semana 5 Manejo del conflicto
Semana 12 Control de desperdicios y

optimizacion de recursos
Semana 6 Planificacion de acciones
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Los modulos presentados en la anterior tabla son los temas que se trataran en las

capacitaciones y talleres, la valoracion del costo para impartir dichas capacitaciones se

presenta en la Tabla 37 y en la Tabla 38 la matriz de implementacion de dichas

actividades.

Tabla 37

Méddulo de capacitaciones

CAPACITACION DE GESTION DEL CAMBIO

Costo unitario

Material Descripcion (USD) Cantidad Subtotal
Honorarios de los . L
capacitadores 6 sesiones (3 por mes) $30 por sesion 6 $ 180,00
Materiales didacticos libretas, boligrafo, hojas, $5 38 $ 190,00
carpeta
Refrigerio por sesion Agua, café, yogurt, jugo (para $3 38 $ 114,00
38 x 6 sesiones) '
Total $ 484,00
CAPACITACION DEL USO EFICIENTE DE RECURSOS
Material Descripcion Costo unitario Cantidad Subtotal
P (USD)
Honorarios de los . .
capacitadores 5 sesiones (2 por mes) $25 por sesién 5 $ 125,00
Materiales didacticos libretas, boligrafo, hojas, $5 38 $ 190,00
carpeta
Refrigerio por sesion Agua, cafe, yogurt, jugo (para $3 38 $ 114,00
38 X 6 sesiones) '
Diploma Certificado de capacitacion $2 38 $ 76,00

Total $ 505,00




Tabla 38

Matriz de implementacidn de capacitaciones

Indicadores de

Estrategia Obijetivo Actividades Responsable Recursos Tiempo g Costo
evaluacién
Organizar talleres NGmero de
trabajadores
Fortalecer los Contratacion de Material didactico capacitados
Capacitaciébnen  conocimientos de los capacitadores Area administrativa . '
L ; : salon de
gestion del trabajadores sobre y capacitador S . 3 meses $484
bio rocesos de cambio 20004 A externo capacitacion, equipo
cam P  acional Realizacion de dinamicas audiovisual
organizaciona grupales y charlas Mejora en resultados
de evaluacion de
Evaluacion de conocimientos
aprendizaje
Talleres sobre manejo de
materia prima Reduccion de
— desperdicios de
Mejorar el uso de Capacitacion en o insumos
itaci ia nri : reduccion de Material didéctico,
Capacitaciones  materia prima , energia o Jefe de produccion salon de
en uso eficiente y recursos productivos desperdicios pro R . 2 meses $505
y capacitador capacitacion, equipo
de recursos dentro de las empresas audiovisual

lacteas

Capacitacién en
eficiencia energética

Evaluacion de
aprendizaje

Mejora en eficiencia
productiva




Las matrices presentadas anteriormente muestran las estrategias propuestas para
abordar las debilidades identificadas durante el proceso de recoleccion y anélisis de la
informacidn. Estas estrategias estan orientadas a fortalecer las dimensiones de la gestion
del cambio que presenta niveles bajos y medios, particularmente en los aspectos de
conocimientos, valoracion y uso eficiente de recursos. Con la implementacion de estas
acciones se espera generar un impacto positivo en el funcionamiento organizacional de

las empresas lacteas de la parroquia de Guaytacama.

En la Tabla 39 se presenta la matriz de impacto de las cuatro estrategias
planteadas, mientras que en la Tabla 40 se expone el cronograma previsto para la

implementacidn de cada una de las propuestas.

Tabla 39

Méddulo de impacto de las estrategias

Impacto en gestion del

Estrategia . Impacto en productividad
cambio
Reconocimiento laboral mediante el Aumenta motivacion y
reconocimiento no monetario de su compromiso con los cambios ~ Mayor rendimiento laboral
desempefio organizacionales
Sistema de ascensos y compensaciones Genera percepcion de justicia Mejora el desempefio
basado en el mérito y el desempefio percep ge Joraeld P
y confianza organizacional individual
laboral
S . . . . . Mejora la adaptacién a
Capacitacién de gestién del cambio Reduce resistencia al cambio ! P
NUEVOS Procesos
Capacitacién sobre el uso eficiente de Mejora conocimientos Reduce desperdicios y
recursos técnicos optimiza la produccién

Tabla 40

Cronograma de aplicacion de las estrategias

Primer Segundo  Tercer Cuarto  Quinto

Actividad
mes mes mes mes mes
Disefio del programa de incentivos X
Implementacion de incentivos X X

Disefio de lineamientos para la creacion
del sistema de ascensos y X X
compensaciones

Capacitaciones X X

Evaluacioén de resultados X




La implementacion de las estrategias propuestas permitira fortalecer la gestion
del cambio dentro de las empresas lacteas de la parroquia Guaytacama, promoviendo
una cultura organizacional orientada a la motivacion, la capacitacion continua y el uso
eficiente de los recursos, lo cual contribuira a mejorar el nivel de productividad y el

desempefio general de las organizaciones.

9. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, ECONOMICOS O AMBIENTALES)

9.7.Impacto Social

En el desarrollo del proyecto se identifico que los trabajadores actualmente no
presentan un sentido de pertenencia solido hacia las empresas lacteas, ademas de
percibir que los procesos de ascensos, aumentos salariales y evaluaciones de desempefio
no se realizan con la debida transparencia e igualdad. Frente a esta realidad, las
estrategias propuestas permitirdn mejorar la percepcion de los trabajadores respecto a
estos procesos, ya que se sociabilizaran de manera clara los métodos y criterios para
acceder a dichos beneficios laborales, ademas de implementar incentivos no monetarios

en funcion del desempefio de cada trabajador.

De esta manera, se espera generar una mayor valoracién de los trabajadores
hacia las empresas, fortaleciendo su sentido de pertenencia, su lealtad y su

productividad.

Asimismo, las capacitaciones sobre el adecuado y eficiente de los recursos
permitiran proyectar una mejor imagen organizacional tanto a nivel interno como
externo. Estas estrategias generaran un impacto social positivo, ya que se demostrara
que las empresas no solo se preocupan por los resultados productivos, sino también por
el bienestar emocional y fisico de sus colaboradores, asi como por la calidad de los

productos ofrecidos a sus consumidores.

9.8.Impacto Econdmico

En el analisis de los resultados se identificaron varias areas de debilidad
presentes en las empresas, razon por la cual se disefiaron estrategias orientadas a su
fortalecimiento. Las dos primeras estrategias tienen un costo de inversion bajo o
practicamente nulo, ya que se basan en acciones que las propias empresas pueden

implementar sin afectar sus fondos.



En cuanto a las capacitaciones y talleres, estos representan una inversion de
nivel medio, debido a que se debera cubrir el pago a los especialistas, materiales
didacticos y pequefios refrigerios que seran incentivos para los empleados. Sin embargo,
a pesar de este gasto inicial, el impacto econdmico que tendran estas estrategias es

positivo.

Esto se debe a que no solo se promovera un mejor desempefio, mayor
productividad y fidelidad por parte de los trabajadores mediante los incentivos no
monetarios y la transparencia en los procesos de ascenso y evaluacion, sino que ademas

estas acciones son sostenibles en el tiempo.

Ademas, al mejorar el manejo de los recursos productivos, se lograra un mayor
rendimiento y mejores resultados econémicos, ya que se reducira el desperdicio de
insumos en la elaboracion de productos lacteos como son el queso y yogurt.

9.9.Impacto Ambiental

Las empresas lacteas ubicadas en la parroquia de Guaytacama, Ecuador,
presentan ciertos inconvenientes en el manejo de los recursos utilizados para la
produccién de queso y yogurt, lo cual genera desperdicios de agua, energia, materia
prima y empaques. Frente a esta situacion, se propone el brindar capacitaciones y

talleres enfocados en mejorar el uso eficiente de los recursos.

Estas capacitaciones permitiran reducir desperdicios, optimizar los procesos de
produccion y disminuir el impacto ambiental que genera las actividades de las
empresas, contribuyendo asi a una gestion mas responsable y sostenible con el medio

ambiente.

10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
10.7. Conclusiones
10.7.1. Conclusion 1
A partir de la revision tedrica realizada en diversas fuentes académicas
confiables, como tesis, articulos cientificos y libros, se pudo fundamentar que la gestion
del cambio constituye un proceso planificado que busca transformar aquellos factores

internos que limiten el desarrollo organizacional. Por otro lado, la productividad se



reconoce como una herramienta clave que permite medir y evaluar el desempefio de los

trabajadores dentro de las organizaciones.

10.7.2. Conclusion 2

El diagndstico realizado mediante el proceso de baremacion permitio determinar
que la gestion del cambio en las empresas lacteas de la parroquia Guaytacama se
encuentra en un nivel medio, con un porcentaje del 52,6%, lo que indica que, aunque
existen practicas relacionadas con los procesos de cambio organizacional, alin se
presentan &reas que requieren fortalecimiento. Igualmente, el analisis por dimensiones
revel6 que la dimension de valoracion se encuentra en un “nivel bajo”, con un
porcentaje del 78,9% lo que refleja que los trabajadores no presentan un fuerte sentido
de pertenencia hacia las empresas. De igual manera, la dimension de conocimientos
presenta un “nivel bajo”, con un porcentaje del 100%, lo que evidencia que los
trabajadores perciben que no existe igualdad y justicia en las empresas en aspectos
relacionados con promociones, evaluaciones de desempefio e incrementos salariales.
Ademas, el coeficiente de Rho de Spearman permitid identificar que existe una relacion
positiva y considerable entre la gestion del cambio y la productividad, al obtenerse un
coeficiente de 0.739.

10.7.3. Conclusion 3

Con base en los resultados obtenidos, se plantearon estrategias basadas en el
modelo de Kurt Lewin orientadas a fortalecer la gestion del cambio y mejorar la
productividad en las empresas lacteas de la parroquia Guaytacama. Las estrategias que
se proponen son: la implementacion un programa de reconocimiento y valoracion
basado en el desempefio laboral, el disefio de lineamientos para la creacion de un
sistema de ascensos y compensaciones trasparente e igualitaria, y brindar talleres y
capacitaciones sobre la gestion del cambio y el uso eficiente de recursos, con el fin de

mejorar la motivacion, el sentido de pertenencia y el desempefio de los trabajadores.

10.8. Recomendaciones

10.8.1. Recomendacién 1
En futuras investigaciones relacionadas con la gestion del cambio y la
productividad, se sugiere utilizar fuentes bibliograficas actualizadas y cientificamente

validadas, con el fin de garantizar un adecuado sustento tedrico y metodoldgico,



evitando asi inconvenientes derivados del uso de informacion poco precisa o de baja
credibilidad.

10.8.2. Recomendacion 2

Debido a que el diagnostico estadistico evidencié que la dimension valoracion
presenta un nivel bajo, se recomienda aplicar acciones orientadas a fortalecer el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional. Por otro lado, en la dimension de
conocimientos, los trabajadores manifiestan que no existe igualdad ni transparencia en
los procesos de ascensos, evaluaciones de desempefio e incremento salarial, por lo que
se recomienda establecer mecanismos claros y objetivos que permitan que los
trabajadores con mejor desempefio y evolucion laboral sean quienes accedan a los

incentivos organizacionales.

10.8.3. Recomendacion 3

Finalmente, se recomienda la aplicacion de las estrategias propuestas en el
presente proyecto investigativo, ya que su implementacion permitira fortalecer la
gestion del cambio, mejorar el uso eficiente de los recursos productivos y contribuir al
incremento del desempefio laboral, favoreciendo asi el desarrollo y sostenibilidad de las

empresas lacteas de la parroguia Guaytacama.
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