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Resumen

El presente trabajo tiene como finalidad la sistematizacion de la investigacion del
tratamiento que se ha dado a la gestion del cambio organizacional desde el ambito
académico en el Ecuador, en el estudio se realizard una exploracion de los repositorios
fisicos y digitales de cinco universidades con sede en la ciudad de Quito como:
Universidad San Francisco de Quito, Universidad Politécnica Salesiana , Universidad de
las Américas, Universidad Tecnoldgica Equinoccial y la Pontificia Universidad Catdlica
del Ecuador con la finalidad de determinar la evolucion que ha tenido este tema, esto se
lo realizaré en base a la aplicacion académica y practica, ademas se presentara parte de la
historia de la Gestion de Cambio y se analizara la forma en que se involucra en la
psicologia, la administracion y la comunicacién a nivel organizacional, el analisis de los
resultados se lo realizara en torno a los principales autores de la Gestion del Cambio
Organizacional mismos que han efectuado estudios, creado modelos, y propuesto ciertas

formas de implementarse para lograr resultados positivos.

Palabras clave: Gestion del cambio organizacional, cambio, cultura, clima, compromiso,

comunicacion, cambio organizacional.



Abstract

The purpose of this paper is to research the systematization of the treatment that has been
given to the management of organizational change from the academic field in Ecuador, in
the study there will be an exploration of the physical and digital repositories of five
universities based in the city of Quito as: Universidad San Francisco de Quito,
Universidad Politécnica Salesiana , Universidad de las Ameéricas, Universidad
Tecnologica Equinoccial y la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador with the
purpose of determining the evolution that this tool has had, this will be carried out in base
to the academic and practical application, also part of the history of Change Management
will be presented and the way it is involved in psychology, administration and
communication will be analyzed at the organizational level, the analysis of the results will
be done around to the main authors of the Management of Organizational Change They
have done studies, created models, and proposed certain ways to implement them to

achieve positive results.

Keywords: Organizational change management, change, culture, working environment,

organizational commitment, communication, organizational change



Introduccion

La era en que vivimos en la actualidad, es una época de cambios constantes que
obligan a que todas las areas de interaccion humana se reinventen prolongadamente, lo
que implica una adaptacion continua a diversas situaciones. EI ambito organizacional es
parte de estos procesos donde lo 6ptimo es que en su participacion activa sea positiva

impartiendo y aplicando métodos que ayuden a las personas atravesar estos cambios.

La gestion del cambio organizacional persigue la integracién de métodos que
permitan manejar las modificaciones a gran, mediana o pequefia escala que se realizan
dentro de las empresas y que pueden afectar tanto a sus clientes internos como los
externos, por eso es importante el estudio de esta herramienta, de sus inicios, los modelos,

los pasos que deben seguir y esta informacion se adquiere pedagoégicamente.

Las instituciones académicas de educacion superior son las encargadas de impartir
los conocimientos relacionados a la Gestion del Cambio Organizacional, ain cuando en

sus inicios no tuviera esta denominacion, como tal.

Los estudios académicos sobre la Gestion del cambio han sido el punto de partida
para implementacion de esta herramienta en las organizaciones, es asi que conforme se ha
ido avanzando en los analisis, criterios y conceptos en relacion a la aplicacion, se han
mejorado o0 estandarizado algunos modelos de gestion, que en su implementacion han
apoyado la productividad de las organizaciones, lo que a su vez ha estado acompafiado

del desarrollo personal de quienes forman parte de ellas.



Es por eso que esta sistematizacion pretende evidenciar de manera fundamentada con
bases investigativas, cual ha sido el tratamiento que se le ha dado a esta herramienta en el
Ecuador, desde instituciones universitarias de la ciudad de Quito, recopilando informacién
que nos ha permitido obtener resultados satisfactorios y reales del avance y la evolucién

de la que ha sido protagonista la Gestion del Cambio Organizacional.



1. Planteamiento del problema

La revolucién industrial tuvo un gran impacto en la administracion del recurso
humano, la misma que surge a inicios del siglo XX y perseguia la interaccion entre las
personas Y las organizaciones eliminando el conflicto que entre ellas existia ya que aun se
consideraba a las personas como agentes de produccion, limitados a ser ejecutores de
actividades asignadas. (Chiavenato, 2011), este surgimiento vuelve mas compleja la
gestion de los mecanismos internos/externos en el manejo de las empresas y empuja a las
mismas a replantear procesos productivos que incluyan a todos los recursos (econémicos,
estratégicos, humanos) necesarios para el cumplimiento de metas y objetivos ademas de
un desarrollo individual (Garrido-Pinzon, Johanna, Blanch Riba, Uribe-Rodriguez, Flérez

Acevedo, & Magda , 2011).

En la postmodernidad se recupera el sentido de humanidad de los trabajadores
empezandose a preocupar por el bienestar de los mismos sin que esto implique una baja
en la productividad sino por el contrario, una eficiencia productiva en base a la flexibilidad

en el manejo de procesos de produccion (Harvey, 2008).

Una vez que las organizaciones cambiaron su enfoque al de vanguardia, se ven
obligadas a adaptarse a las tendencias y tecnologias actuales (que se amplian cada dia),
para mantener un nivel de competitividad alto en el mercado, que permita progresar la
rentabilidad del negocio, impulsandolos a la practica de la mejora continua y la

actualizacion.



(North, 2006) Habla sobre la formacién de una economia basada en la interaccion
humana institucionalizada, con formas de produccion a mayor o menor escala, sin
embargo, esta economia varia segun las condiciones institucionales; algunas incitan el

crecimiento mientras que otras provocan el atasco de la misma.

El propdsito de toda empresa esta en satisfacer una necesidad de la sociedad, generar
riqueza y distribuirla entre las partes que hicieron posible su generacion (Chiavenato,
2009), lo 6ptimo para el cumplimiento de esta premisa es, que las condiciones que ofrecen
las organizaciones sean adecuadas para que la dinamica realizada entre colaboradores esté
alineada en consecucion de los objetivos institucionales y o complejo de conseguir estos
logros son los cambios a los que se deben someter todos los procesos internos para mejorar
continuamente, eliminando obstaculos y creando nuevas maneras de hacer exitosa una

empresa.

Es precisamente ahi, que la Gestion del Cambio juega un papel importarte
ofreciéndose como herramienta facilitadora y mediadora anticipada, en el manejo de las
diversas situaciones que ocurren en las organizaciones, previniendo pérdidas en los
recursos importantes de una empresa (humano, econémico, tecnoldgico), que son los que

aportan al incremento en la economia y progreso de todo un pais.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), es un programa
creado por la ONU en 1989 y tiene por objeto apoyar la mejora en la calidad de vida de
los paises, mediante la elaboracion de soluciones que permitan enfrentar ambitos de
afectacion al desarrollo mundial como lo son: el hambre, la pobreza extrema, el

desempleo, entre tantas problematicas que estan presenten en todos los &mbitos sociales.



Dentro de los informes anuales que emite este programa, en el 2015, Ecuador fue
considerado como un pais con un alto desarrollo social ya que se mantenia en el puesto

88 de los 188 paises participantes del estudio. (Redaccion Sociedad, 2015).

Lo expuesto evidencia que el Ecuador es un pais con miras al desarrollo y que
también es parte de los procesos de cambio, que han proliferado e incitado la aceptacion
de las nuevas tendencias como parte principal en la innovacién y aumento de la
productividad del pais con las consideraciones que el individuo requiere (Redaccion
Quito, 2017), lo que es parte del objetivo que persigue la Gestidén del Cambio, sin embargo
y con la finalidad de condensar por medio de una muestra significativa la informacion
sobre el cdmo se ha manejado esta herramienta en los &mbitos institucionales, se plantea
la opcion de acudir a las areas de investigacion mas accesibles, como lo son los

repositorios de tesis de ciertas universidades en la ciudad de Quito.



2. Justificacion y Relevancia

El estudio de como el individuo se adapta a su lugar de trabajo y de qué manera esto
afecta en su productividad, es una tarea de la cual se encarga la psicologia del trabajo
(campo de estudio de la psicologia aplicada) que analiza el desarrollo y aplicacion de

principios cientificos al lugar en el que se realiza la actividad laboral (Prado, 2016).

La evolucion del nombre que ha tenido la psicologia del trabajo, influye sobre la
forma que ha sido visto el individuo en cada una las denominaciones como Psicologia
Industrial, Psicologia laboral, Psicologia organizacional, de esta manera el primer nombre
con el que aparece el estudio del individuo dentro de la organizacion se denominaba
Psicologia Industrial en ella se consideraba a la persona como una maguina,(XV1-1930)
y contenia una vision burocratizada que se dio a finales de la Revolucién Industrial, con

un auge en la década de 1950 (Chiavenato, 2009).

Luego de los acontecimientos mencionados un autor a quien posiblemente se le
atribuye la creacion del término (Walther 1926), habla de la Psicologia del Trabajo, la
que se relaciona mas con la psicologia social que abarca las relaciones interpersonales,
grupales y organizacionales (1930-1970) y por Gltimo a partir de los afios 80 hasta la
actualidad también le acompafia el término Organizaciones, en el que el individuo cada
vez es mas participativo y se considera términos como cultura, liderazgo, toma de decision
involucrando a todos quienes hacen parte de la organizacion (Alcover de la Hera ,

Moriano Leon, Osca Segovia, & Topa Cantisano, 2012).



También menciona en un par de graficos la trayectoria que han tenido las teorias
administrativas y es en 1932 con la teoria de las relaciones humanas donde ya se muestra
un enfoque en las personas, al igual que la teoria del desarrollo organizacional de 1962

(Chiavenato, 2014, pag. 12 y 13).

“Sin embargo, la tendencia actual va més alla y hoy se habla de administrar con las
personas; es decir, de una administracion que se refiere a la organizacién y también a sus
colaboradores y asociados internos, que son quienes mas entienden de ella, de sus
negocios y de su futuro” (Chiavenato, 2009, pag. VIII), esta vision de Chiavenato deja en
evidencia la importancia del vanguardismo empresarial y de la importancia de hacer que

los individuos se sientan parte de la organizacion.

A través de los afios, la historia del mundo ha tenido que atravesar por cambios y
transformaciones en varios aspectos, lo que ha sido fundamental para entender la
importancia que estas implicaciones han tenido sobre las condiciones actuales en la
economia, tecnologia, relaciones sociales, culturales, sin embargo a las organizaciones les
ha costado incorporar estos cambios a su comportamiento y a su estructura organizacional
las innovaciones por que olvidan o desentienden lo que ocurre fuera de ellas (Chiavenato,

2011).

Autores como Lizcano (1996); Amat Et Al., (1997 y 2003); Baujin y Vega (2005),
han realizado investigaciones sobre gestion del cambio a partir de los afios 90, desde
entonces se han expuesto distintos modelos de gestion que han sido disefiados con la

misma finalidad, ayudar a gestionar la implementacion de los cambios en los procesos



importantes y drasticos dentro de una organizacion para administrar de la manera mas

positiva de manera anticipada los efectos de estas acciones.

Los cambios en los sistemas organizacionales, no solo tienen afectaciones en el
ambito laboral de una poblacién, sino que ademas influye en cada uno sus habitantes y la
idea de contribuir en el desarrollo de este proceso de transicion para generar mayor
aceptacion de estos cambios en las personas, son la oportunidad para el crecimiento de las
comunidades, esto lo afirma Guiselle M. Garbanzo-Vargas en la Revista Educacién de la

Universidad de Costa Rica (Garbanzo-Vargas, 2016).

Con esta afirmacion podemos relacionar que esta comunidad social general
desprende sub-comunidades que conforman a las empresas y organizaciones, que es
precisamente el ambito en el que se plantea trabajar esta tesis y donde los cambios afectan

de la misma forma que en el ambito macro.

Las organizaciones estan conformadas por quienes hoy son consideradas como el
“recurso humano” mas importante (Chiavenato, 2009, pag. 10), capaz de contribuir al
progreso de la misma, por eso es importante que las condiciones bajo las que estos
desempefien sus labores, sean éptimas y motivadoras, que impulsen el desarrollo de sus
habilidades y el crecimiento personal, lo que en efecto permitira un crecimiento a nivel
empresarial. Las implicaciones para que el logro de lo anterior sea 6ptimo, se basa en la
desadaptacion de modelos y visiones antiguas para aceptar y adaptarse a las nuevas
tendencias, que consideran la optimizacion de herramientas como lo es la planificacion
estratégica antes de dar inicio a sus procesos, con una planificacion estratégica la misma

gue incluye a todas las areas de la empresa en el cumplimiento eficiente de objetivos.



Asi surge la idea de diagnosticar la situacion actual de la Gestion del Cambio
Organizacional en el pais y de qué manera la aplicacion de esta herramienta considerada
hoy en dia como un subsistema de Talento Humano (parte del estudio de la Psicologia del
trabajo), hace empresas mas productivas que a su vez contribuyen con el crecimiento
econdémico del pais. Es precisamente aqui que la psicologia laboral cumple un papel
importante en base a la contencion de atribuciones y herramientas necesarias para elaborar
planes, procesos, formas de ejecucion de actividades, que contengan afectaciones de bajo
impacto en las empresas, fundamentalmente primando el bienestar del individuo sin

descuidar la mejora de la productividad de la empresa.

La gestion del cambio organizacional es un proceso de trasformacion que ayuda a
preparar a las personas para querer, saber y poder operar de manera efectiva los nuevos
procesos o sistemas que la organizacion requiere implementar, esta herramienta
practicamente nueva a diferencia de otras, no ha sido implementada o explorada en
algunas empresas nacionales, esto se evidencia mas en aquellas pymes que manejan una
cantidad reducida de personal, sin embargo la mayor parte de empresas grandes que
cuentan con stakeholders * amplio, son mas conocedores y ejecutan la Gestion del Cambio
Organizacional, persiguiendo un mismo objetivo, el de satisfacer de la manera mas
eficiente las demandas de la organizacion, siguiendo un modelo de intervencion que inicia

en la deteccion de una necesidad.

! Termino traducido al espafiol como “partes interesadas”, que es utilizada para
denominar a todos los involucrados que seran y son parte del proceso de cambio y en
general de la compafiia.



3. Objetivos

3.1. Objetivo general:
Diagnosticar el tratamiento de Gestion del Cambio Organizacional desde el &mbito
academico a partir de la exploracion en repositorios digitales de universidades de la ciudad

de Quito.

3.2. Objetivos especificos:

1. Recopilar las investigaciones realizadas durante el lapso de 1999 al 2017 en 5
universidades de la ciudad de Quito.

2. Categorizar la informacién encontrada en torno a la Gestion del cambio
organizacional.

3. Determinar la evolucion del tratamiento de la Gestion del cambio organizacional
desde el ambito académico en cinco universidades de la ciudad de Quito, siendo estas
la Universidad Politécnica Salesiana, Pontificia Universidad Catolica del Ecuador,
Universidad de las Américas, Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Universidad San

Francisco de Quito.
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4. Marco Conceptual
Existen varios conceptos sobre psicologia que pueden ser utilizados, incluso ramas
de la misma se especializan en distintas areas sociales, sin embargo, para encaminar este
analisis se tomara el siguiente: “ciencia que se ocupa tanto tedrica, como practicamente,
al estudio de los aspectos bioldgicos, sociales y culturales del comportamiento humano,
tanto a nivel social como individuo” (Ucha). Las partes destacadas de este concepto
afirman que dentro de las funciones de la psicologia esta el estudio de los aspectos sociales

y culturales del individuo no solo como “uno” sino también en su desenvolvimiento social.

Para entender la Gestion del Cambio Organizacional, es importante conceptualizar
algunas nociones introductorias, que permitiran relacionar y comprender el propésito que
esta persigue y las dependencias subyacentes que sirven como pilar fundamental para su
ejecucion, dentro de las cuales encontraremos: cambio, gestion, organizacion, clima,

cultura, compromiso, comunicacion, modelos de Gestion del cambio.

La palabra gestion hace referencia a la accion y a la consecuencia de administrar o
gestionar algo, llevar a cabo diligencias que hacen posible la realizacion de una operacién
comercial o de un anhelo cualquiera ( Merino & Perez Porto, 2008), del tal forma esta
palabra es la que nos da la pauta para sistematizar las acciones que queramos emprender

dentro de una organizacion.

Lopez (2003) menciona que “cualquier cambio, aunque sea meramente formal,
supone una modificacion de las relaciones sociales y del auto concepto de la persona”

(pag. 27), otro autor dice que:

11



Los cambios que tienen por objeto la modificacion de los mapas
mentales, la adopcion de nuevos paradigmas o la remodelacion de nuevos
valores y normas son mucho mas complejos, se puede decir que los
cambios culturales sirven para mejorar la viabilidad y el empuje de la

organizacion a medio y largo plazo (Moran, 2015, pag. 14).

En base a estas afirmaciones podemos encontrar al cambio como una modificacion,
reestructuracion, redisefio de una situacion, lo que supone que, de un estado presente se
deberd llegar a uno distinto, de condiciones disimiles, mas o menos agradables para
nosotros que las anteriores, pero a las que de una u otra forma se deberan aceptar e

interiorizar para contribuir de manera positiva al proceso.

Se entiende como organizacion a la “Unidad social coordinada en forma consciente
que incluye dos 0 mas personas, quienes funcionan sobre una base de continuidad relativa,
para alcanzar una meta o conjunto de metas comunes”, (Judge, 2013, pag. 5) bajo este
concepto es la interaccién humana, que permite crear y funcionar las empresas con
distintos enfoques y giros del negocio que buscan la satisfaccion de necesidades de

clientes generando rentabilidad y ganancias con la cantidad de inversion minima posible.

El cambio organizacional es el proceso continuo al que se debe enfrentar la
empresa para alcanzar la evolucion de un estado a otro con la mayor aceptacion posible
Lewin (1947), por tal motivo un buen clima organizacional (vision de los individuos que
responden a los factores motivacionales) aporta al desarrollo favorable en el cambio, y
creacion de una cultura puesto que esta se enfoca en la organizacién como un todo de

acuerdo al enfoque sistémico de todas sus caracteristicas (Garcia Solarte, 2009).

12



El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos humanos viven en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos Yy colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan
ese entorno (Garcia Solarte, 2009), cada persona tiene sus propias creencias e ideales por
eso es importante hacer que estos intereses individuales de los colaboradores se alineen
de alguna manera con los objetivos institucionales a fin de dar cumplimiento a los mismos
consiguiendo el progreso colectivo y mutuo, construyendo lo que denominamos Cultura

Organizacional.

La cultura organizacional segun la perspectiva de utilidad de Harris & Ogbonna la
definen “como una variable organizacional o el propdsito que sirve en ayudar a los
miembros organizacionales a dar sentido a su mundo social y a enfrentar los problemas
de adaptacion” (Gomez Diaz & K Rodriguez, 2003), de tal manera se puede entender
como una representacion de los niveles de satisfaccion de los colaboradores dentro de la
institucion como una herramienta de medicién, sin embargo la palabra CULTURA,
involucra cuestiones sociales individuales y colectivas, “la cultura es aquello que articula

y da significado a los distintos aspectos de la vida social de un colectivo” (Dias, 2003).

Una organizacion esta conformada por un colectivo de personas que de preferencia
deben compartir pensamientos o al menos alinearnos para que todo se impulse hacia un

mismo horizonte.

El Compromiso organizacional (C.O.) segin Judge es el campo de estudio que
investigar el efecto que tienen 3 determinantes sobre el comportamiento: los individuos,

los grupos y la estructura, dentro de las organizaciones con la finalidad de hacer la

13



organizacion mas productiva por eso (2013) termina otorgando una definicion asi “el
Comportamiento Organizacional se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una

organizacion y de como su comportamiento afecta al desempefio” (Judge, 2013, pag. 10).

La comunicacioén es un acto por el cual un individuo establece con otro, un contacto
que le permite transmitir una informacion. Esta comunicacion tiene diversos elementos
que facilitan o mejoran ese acto, un corto significado de la comunicacion “transferencia y
comprension de un significado” (Judge, 2013, pag. 337) afirma que la comunicacion no

solo implica la emisién de un mensaje sino que es importante que este sea comprendido.

Dentro de las organizaciones la comunicacion juega papeles importantes como en el
control que ejercen las jerarquias, la motivacion que evidencia lo que hacen, lo que
deberian, lo bien que lo hacen y lo que podrian hacer para mejorar, la expresion emocional
mediante la cual emiten el sentir dentro de la institucion y por Gltimo y no menos
importante al comunicacién proporciona toda la informacién que se necesita difundir para

identificar y valorar disyuntivas (Judge, 2013).

Dentro del cambio es importante contar con lideres competentes que posean
cualidades que les permitan gestionar lo que pasa contantemente en la actualidad, otro de
los temas importante para el éxito de los lideres es entender las muchas formas de
comunicarnos y como cada vez que avanzamos en el tiempo debe actualizarse y mejorarse,
se debe comprender lo fundamental de los elementos importantes que intervienen en el
proceso de trasmitir conceptos, ideas, pensamientos, a nuestro receptor y que este mensaje
debe ser muy eficaz e influenciado para tener acogida y generar asertividad en los grupos

que necesitemos manejar. EIl éxito de la comunicacion tendra éxito solo si el receptor el
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que recibe la informacidn o mensaje entiende el sentido que quiere dar el Emisor (Mérida,

2011).

La gestion del cambio organizacional solo puede efectuarse de manera positiva, si se
encuentra un modo efectivo de dirigir la informacién de las acciones a modificarse dentro
de laempresa, hacia el personal que forma parte de la misma, es aqui donde el uso de una
comunicacion asertiva y la forma en que esta se realice, juega un papel tan importante en
cada una de las etapas del proceso, ya que determinara el éxito en la aceptacion de los
actores principales sobre consecuencias de estos cambios, ademas la gestion del cambio
facilita el proceso de entendimiento y asimilacion en los colaboradores, acerca del paso
de un estado actual hacia un estado futuro deseado por la empresa, conociendo los

enfoques, entregables o herramientas que agregan valor a esta etapa de transicion.

En la aplicacion de la Gestion del cambio se pueden tomar como punto de partida
varios modelos tedricos propuestos por varios autores, algunos de ellos serdn mencionados

a continuacion:

4.1. Modelo de los Tres Pasos de Kurt Lewin

Lewin define el cambio como “una modificacion de las fuerzas que mantienen el
comportamiento de un sistema estable” (Montdfar, 2013, pag. 28). Ademas, nos explica
que existen dos fuerzas que ayudan a construir el comportamiento las fuerzas impulsoras
que ayudan a que se efectle el cambio y las fuerzas restrictivas que se resiste a que el

cambio se produzca. Lo ideal para producir el comportamiento deseado es que ambas
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fuerzas se encuentren en equilibrio produciendo de esa manera el status quo mismo que

Lewin lo denomina como “equilibrio cuasi estacionario” (Montufar, 2013, pag. 28).

Para lograr ese estado “cuasi estacionario” (Montufar, 2013, pag. 28) del cual nos
habla Lewin (1947) se puede incrementar las fuerzas que propician el cambio o disminuir
las fuerzas que lo impiden es decir intentar combinar ambas tacticas. Basicamente la idea
que propone este autor se basa en descongelar valores antiguos cambiar y recongelar los

nuevos valores.

e EIl proceso de descongelamiento pretende crear un divorcio entre los
habitos 0 procesos a los cuales estan acostumbrados el personal de la

empresa

e El cambio consiste en pasar de un estado actual a uno futuro que implica
todo tipo de actividades, valores y demas acciones nuevas y desconocidas

para quienes trabajan

e El recongelamiento afianza lo que se realiza en la fase anterior, con
retroalimentacion, control paulatino de la adaptacion a los cambios

establecidos

(Montufar, 2013).

4.2. Modelo de Kotter

Segun este autor existen:

Ocho etapas para transformar la organizacion:
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1) Crear una sensacion de urgencia

2) Formar una poderosa colision directiva

3) Crear una vision

4) Comunicar la vision

5) Potenciar a otros para poner en practica la vision

6) Planificar la obtencion de éxitos a largo plazo

7) Consolidar las mejorias y construir mas cambios todavia

8) Institucionalizar nuevos métodos

(Harvard Business Review, 2001, pag. 14).

Estos pasos pretenden segun Kotter ser una base fundamental para evitar que los
errores que se cometan en el proceso de cambio puedan generar pérdidas grandes por eso

a continuacion se explica en que consiste cada uno (Harvard Business Review, 2001).

1. Crear el sentido de urgencia es la actividad que ocupa el primer lugar en la lista
de Kotter, porque es aqui donde surge la necesidad real y sobre esta se plantean todos los
posibles escenarios que pueden surgir en base a lo que realmente esta necesitando la
empresa (Harvard Business Review, 2001), Kotter (1995), establece que no solo depende
de datos estadisticos sino de la interaccion mediante el dialogo de quienes intervienen en

el proceso como lo dice en la afirmacion de “Si mucha gente empieza a hablar acerca del
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cambio que propone, la urgencia puede construirse y alimentarse a si misma (Kotter, 1995,

pag. 52).

Ademas el autor sugiere que “para que el cambio ocurra con éxito, el 75% de los
directivos y gerentes de la compaiia deben comprar el cambio” (1995, pag. 56). Es decir
que se debe poner bastante atencion en este primer paso pues es del que dependera todo
el proceso y sus resultados, en este paso se estableceran los cimientos del cambio que se

planea realizar.

2. El segundo paso continta involucrando a los participantes, pero esta vez, va en

direccion estricta a los mandos altos/medios de la organizacion.

Formar una fuerte asociacion de lideres que sean de influencia es fundamental, es
decir, esta asociacién tendrd que conformarse por personas claves dentro de la
organizacion que este comprometida y que ademas, posea cualidades estratégicas que le
permitan formar parte de este grupo a crearse, que seran los encargados de liderar los
subgrupos que se formen en las distintas areas organizacionales, ya que lo que se busca
en este paso es convencer a la gente de que el cambio es realmente necesario, pues como

explica Kotter (1995) “Gestionar el cambio no es suficiente. También hay que liderarlo”

(pag. 4).

3. El crear una vision para el cambio sera extenso ya que surgiran un sin nimero
de opiniones que prenderan, en su mayoria, ser las correctas, por eso es importante
encaminar estas ideas a la vision general de la empresa, presentarla de manera clara para
que sea facil de concebir y evocar. Esto ayudara a que la gente se sienta familiarizada con

el proceso y lo internalicen (Kotter, 1995, pags. 5, 6).
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4. “Lo que haga con la vision después de crearla determinara su éxito” (Kotter, 1995,
pags. 6,7). Lo importante de toda accién en un proceso de cambio es precisamente como
se maneja la informacion y de qué manera transmito el mensaje a las personas, por eso es
importante que se comunique de manera constante, se permita una retroalimentacion de
los mensajes, se promocione y aplique la vision propuesta todo el tiempo y en todas las

areas, empezando por los lideres (Kotter, 1995).

5. Los obstaculos que surgen en un proceso son determinantes en el éxito o no del
mismo, “La eliminacion de los obstaculos puede potenciar a las personas que usted
necesita para ejecutar su vision y puede ayudarle avanzar en el cambio” (Kotter, 1995,
pag. 8), por eso es importante eliminar estratégicamente las barreras conforme van
apareciendo, con acciones claras como lo pueden ser: el cambio de lideres, reestructura
organica, revision de sistemas de recompensa, identificacion de quienes se resisten.

(Kotter, 1995)

6. ‘“Nada motiva mas que el éxito” (Kotter, 1995, pag. 9), es una buena frase para
empujar al ser humano a la ejecucion de un objetivo, sin embargo es importante que las
metas propuestas en este camino al éxito, sean a corto plazo, alcanzables, de bajo
presupuesto, para que puedan cumplirse y durante este proceso se tome en consideracion
y se brinde reconocimiento a las personas que estan participando en el cumplimiento de
estas metas de esta manera serdn cada vez mas, agentes positivos del cambio (Harvard

Business Review, 2001).

7. Eneste punto, luego de casi tener establecido un plan de accion se debe establecer

una estrategia que sirva para retroalimentar y dar un seguimiento a lo aplicado de esta
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forma no se descuidan lo logros alcanzados y se impulsa a continuar con el cumplimiento

de los cambios no solo a corto plazo sino también a largo plazo.

“Cada victoria proporciona una oportunidad para construir sobre lo que salié bien 'y
determinar qué se puede mejorar” (Kotter, 1995, pégs. 11,12), muchos proyectos se
arruinan por que olvidan dar seguimiento y revisién constante de los progresos o
indicadores que evidencian los avances del mismo, convirtiendo esta accion en error
potencial para la ejecucién positiva de los objetivos, un movimiento clave para esta

ejecucion es el cambio de los lideres y la renovacion constante de ideas (Kotter, 1995).

8. El ultimo paso del modelo de Kotter persigue el anclaje del cambio dentro de la
cultura organizacional, por esto es tan importante que la construccién de la vision
(revisada en el paso uno) este alineada a los objetivos institucionales, de esta forma sera

facil recordar el motivo por el cual se inici6 y efectud el cambio.

El liderazgo empresarial debera estar constantemente actualizado y reforzado

considerando que son las personas claves de este proceso (Kotter, 1995).

4.3. Modelo ADKAR ( Awareness, Desire, Knowledge, Ability, Reinforcement) en

espafiol (conciencia, deseo, conocimiento, habilidad y refuerzo)

Este modelo surge en 1998, con el apoyo de una empresa de investigacion dedicada
a la Gestion del cambio (Prosci), que en su primer estudio pretendia facilitar el proceso de
cambio con un enfoque orientado a la consecucion de los objetivos, este modelo consta

de cinco bloques que son: la conciencia de la necesitad de cambio, el deseo de apoyarlo
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y participar en él, el conocimiento de como llevarlo a cabo, la capacidad para emplear
las habilidades y las competencias necesarias y por ultimo, el refuerzo para sostener el
cambio (Hiatt, 2006), para lo que afirma el cumplimiento de cada una de estas variables

depende directamente de que la anterior haya sido vivenciada.

Hiatt (2006), asevera que un cambio exitoso en una persona solo puede conseguirse
cuando este cuente con estos cinco elementos claves siendo irrelevante el tipo de cambio

gue se necesite alcanzar.

La metodologia ADKAR permite identificar aspectos relevantes en cuanto a
Personas, Cultura y Conocimiento que aportan a la gestion del cambio cultural, como
también caracteristicas propias de cada organizacion que han fortalecido el compromiso

personal y profesional con el personal de las empresas (Hiatt, 2006).

ADKAR, valora la capacidad de los individuos a lo largo del proceso y fomenta el
desarrollo de la preparacién, mediante un plan de accién. Lo que muestra cuan importante
es la formacion y desarrollo de las capacidades de los colaboradores en el cumplimiento

de objetivos.

El nombre de este modelo responde a las iniciales de las siguientes palabras:

e “Awereness (conciencia),

e Desire (deseo),

e Knowledge (conocimiento),
e Ability (capacidad) y

e Reinforcement (refuerzo)” (Hiatt, 2006, pag. 2)
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5. Variables o dimensiones

5.1. Variables independientes

Gestion del cambio organizacional

5.2. Variables dependientes

e Concepcion del cambio organizacional

e Modelos de cambio organizacional considerados

e Tipos de estudios realizados en torno al cambio organizacional

e Ambitos en los que se han realizado los estudios

5.3. Dimensiones
e Universidades privadas
e Universidades estatales

e Carreras o facultades
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6. Hipotesis o supuestos

6.1. Hipotesis
La investigacion permitira conocer el tratamiento que se ha dado a la gestién del cambio

organizacional desde el &mbito académico e investigativo dentro del pais.

6.2. Supuestos

e Elacceso a la informacion de los repositorios sea limitada

e Poca informacion con el nombre de Gestion del cambio

e Los datos obtenidos en la etapa de levantamiento de informacion no sean
suficientes para plantear lineas de intervencion

e La implementacion de la Gestién del Cambio es rentable para empresas con al
menos mas de 100 colaboradores.

e La gestion del cambio sea ejecutada solo en empresas grandes
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7. Marco metodoldgico

La primera fase de este proyecto esta enfocada en la investigacion documental la cual
segun (Baena, 1986) es considerada como una técnica que consiste en la seleccion y
recopilacion de informacion por medio de la critica hechas a lecturas previamente
analizadas y que han sido encontradas en bibliotecas, hemerotecas y otros centros donde
se archiva y recopila informacion, dicho procedimiento segun (Ayestaran, 2011) también
es conocido como “arqueo bibliografico”, el cual consiste en la revision general de una
serie de fuentes de informacion en torno a un tema general, del cual se tiene una idea
especifica con el objetivo de lograr obtener la mayor cantidad de informacion acerca del
mismo, en este caso Gestion del Cambio, para lo cual han sido seleccionadas previamente
las fuentes en donde se realizara el arqueo del material escrito existente acerca del tema,
para la seleccion de las fuentes en las cuales se llevara a cabo este arqueo se han
establecido los repositorios de 5 universidades con sede en la ciudad de Quito siendo estas

las siguientes:

e Universidad Politécnica Salesiana

e Universidad de las Américas

e Universidad Tecnoldgica Equinoccial
e Universidad San Francisco de Quito

e Pontificia Universidad Catolica del Ecuador

Estas Universidades han sido tomadas en cuenta para esta investigacion por tener
dentro de su oferta académica carreras relacionadas con la Psicologia Organizacional y el
Manejo de Talento Humano, las cuales se encuentran ancladas al tema en estudio: Gestion
del Cambio Organizacional.
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De acuerdo con (Ayestaran, 2011) durante el arqueo que se realizara en los
repositorios de las universidades previamente mencionadas se debe ser acucioso,
sistematico y cauteloso con la informacidn que se recolecte, la misma que posteriormente
sera sometida a revision y analisis para con ello poder descartar aquella informacion de

fuentes no arbitradas o de dudosa procedencia.

Por otro lado, de acuerdo con lo que menciona (Cézares, Christen, Jaramillo Levi,
Villasefior Roca, & Zamudio Rodriguez, 1990), se puede entender que la investigacion
documental va a ir siempre en funcion de todos aquellos datos que se logre recolectar
mediante la consulta en materiales fijos y permanentes es decir de todos aquellos a los que
se pueda acudir en cualquier momento, considerandolos de esta manera como una fuente
de referencia estos pueden ser de tipo tanto manuscritos como impresos, registros graficos
0 sonoros, los cuales se encuentran generalmente asociados a la investigacion archivistica
y bibliogréafica. Sin embargo el concepto de documento segln los autores mencionados
tiende a ser mucho mas amplio llegando a abarcar asi lo que es: peliculas, diapositivas,

planos y discos ademas de las formas antes nombradas.

Es por ello que el marco metodoldgico en el que se centrara esta primera fase de la
investigacion documental estard enfocado en herramientas tanto cualitativas como
cuantitativas, esto con la finalidad de poder contrastar, toda aquella informacién obtenida
durante el levantamiento y recoleccion de la misma, lo que se conseguird mediante
instrumentos elaborados ADHOC y fundamentados en las teorias previamente escogidas.
Estos procesos y procedimientos buscan plantear indicadores medibles, que den cuenta

del progreso en el cumplimento del objetivo planteado.
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Tomando en cuenta que esta investigacion es de tipo exploratoria es decir que se
“efectla, normalmente, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, Metodologia de la Investigacion, 2003, pag. 115). Se realizard un analisis en los
repositorios de las Universidades seleccionadas como fuentes, en las cuales se recopilara
toda aquella informacion importante entorno a la gestion del cambio organizacional

existente entre los afios 1990 y 2017.

Para el levantamiento de la informacién encontrada durante el andlisis de los
repositorios en las universidades antes mencionadas se utilizé una herramienta cualitativa
conocida como fichaje que segun Tenorio Bahena (1998) viene siendo una forma de
recolectar y acopiar informacion relevante para la investigacion. En el cual cada una de
las fichas puede contener una serie de datos de amplitud variable pero todos estos
enfocados o haciendo referencia siempre a un tema en especifico, lo cual determina el

valor propio de la recoleccion de datos mediante esta herramienta.

Existen varios tipos de fichaje como el bibliogréfico, de campo, de diarios y revistas,
etc. pero en este caso y debido al tipo de investigacion que hemos realizado se utiliz6 el
fichaje de trabajo tipo metodoldgico, que segin Bahena (1998) es una herramienta en la
cual se anota Unicamente los datos que le interesan al investigador y que por lo general
estan orientados a un tema central. Los datos recolectados pueden abarcar varias tarjetas

sin embargo estas formaran parte de una sola ficha.
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Estas fichas de trabajo comprenderan los siguientes datos:
1. Autor
2. Titulo (entre comillas)
3. Numero de pagina (s) donde aparece el dato

4. Registro (asunto, tema; va subrayado) (Tenorio Bahena, 1998).

Y serd metodoldgica ya que ademas en estas fichas se registraran datos importantes como:

5. Los sujetos con quienes se hizo la investigacion

6. CoOmo se eligieron éstos

7. Qué hipotesis se emplearon

8. CoOmo se analizaron los datos

9. Algun instrumento original que se utilizo

10. Alguna cuestién interesante que se investigd, es decir, con las cuestiones

operativas del estudio (Tenorio Bahena, 1998).

Una vez recolectados los datos, llega el paso de analisis, que incluye el analisis
descriptivo usar la estadistica descriptiva para resumir los datos de una muestra y el
andlisis inferencial calcular con qué precision ese resumen es representativo de toda

la poblacion (Hueso & Cascant, 2012, pag. 38).

Para analizar los datos obtenidos mediante el fichaje en los repositorios de las
universidades mencionadas y las entrevistas estructuradas se procedera a realizar una
cuantificacion de los mismos a través de la estadistica descriptiva considerada una

herramienta cuantitativa pues esta se enfoca en la presentacion numérica de toda la
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informacidn obtenidos para lo cual previamente y como paso fundamental se resume los
datos importantes que han recopilados para posteriormente organizarlos bajo pardmetros

que establece el investigador y finalmente se procede a cuantificar (Hueso & Cascant,

2012).
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8. Poblaciéon y muestra

Una vez que se ha definido el tipo y el disefio de esta investigacion, procederemos a
describir la poblacion que se ha delimitado para este estudio. Para ello empezaremos
definiendo poblacion que, puede entenderse como “un conjunto finito o infinito de
personas, cosas 0 elementos que presentan caracteristicas comunes y para el cual seran
validadas las conclusiones obtenidas en la investigacion” (Balestrini Acufia, 2006, pag.
137), dicho esto se puede afirmar que la poblacién y muestra en este caso fueron todas
aquellas publicaciones entorno a la gestion del cambio organizacional entre los afios 1990
y 2017 que se encontraban en los repositorios de las universidades San Francisco de Quito,

De Las Américas, Tecnoldgica Equinoccial, Politécnica Salesiana y Catolica.

Para Chavez:

La poblacion de un estudio es el universo de la investigacion, sobre el cual
se pretende generalizar los resultados. Esta constituida por caracteristicas
0 estratos que le permiten distinguir los sujetos, unos de otros. Esas
caracteristicas de la poblacion se deben delimitar con la finalidad de

establecer los pardmetros muestrales (1944, pag. 162).

“La muestra es, un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, este debera ser
representativo de dicha poblacion”(Hernandez Sampieri , Ferndndez Collado , & Baptista
Lucio, Metodologia de la Investigacion, 2010, pag. 173), asi la muestra seleccionada para

este estudio que comprenden las universidades previamente mencionas, han sido tomadas
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en cuenta por ser las mas innovadoras a nivel nacional y adicionalmente cuentan o han
contado con carreras universitarias de pregrado o maestrias acordes a la Gestion de

Talento Humano.

31



9. Descripcidn de los datos producidos

A continuacidn, se detallaran los pasos utilizados y puestos en marcha durante la

investigacion documental llevada a cabo.

En primer lugar, se formo un equipo investigador de 5 personas el cual planteé como
primer objetivo el disefio de una matriz (Figura 1) a través de la cual se recogeria la
informacidn necesaria e importante para el estudio de Gestién del Cambio Organizacional,
la realizacion de la matriz estuvo a cargo de 1 Psicologo Organizacional, 1 Psicologo

Clinico y 1 Comunicador Social, en la matriz se tomaron en cuenta aspectos como:

e Titulo de la Tesis

e Afio de Publicacion

e Autor/es

e Tutor de la Tesis

e Objetivo de Estudio

e Ambito en el que se hace el estudio
e Variables que se consideran
e Pais donde se hace el estudio
e Idioma de Publicacion

o Palabras Clave de la Tesis

e Abstract o Resumen

e Metodologia

e Resultados
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e Conclusiones
e Repositorio (link)

e Referencia (cita)

Posteriormente a la realizacion de la matriz base se procedi6 a realizar la
investigacion documental misma que se llevo a cabo en los repositorios de las cinco (5)

universidades previamente seleccionadas para ser parte de este estudio, estas son:

e Universidad Politécnica Salesiana (UPS)

e Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador (PUCE)
e Universidad de las Américas (UDLA)

e Universidad Tecnolégica Equinoccial (UTE)

e Universidad San Francisco de Quito. (USFQ)

Esta investigacion documental se la llevo a cabo durante los meses de mayo — julio
del afio 2018 y se la realizd con el fin de recopilar informacién importante de
aquellas investigaciones realizadas en torno a la gestion del cambio entre los afios 1999 y

2017.

La informacion obtenida de esta investigacion se la iba validando a través de
reuniones periddicas durante las cuales se analizaban los items e informacion

maés adecuados para la consecucion del objetivo principal de la investigacion.

Adicionalmente se realizé la depuracion de la informacion recogida en la base de
datos realizada para esta investigacion, esto se lo realizd con el fin de descartar aquella

informacion errénea y proveniente de fuentes no arbitradas.
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El siguiente paso, tras la recopilacion y depuracion de la informacién de la Matriz se
categorizo la informacién para luego ser cuantificada mediante tablas estadisticas a través
de las cuales se puede determinar la evolucion del tratamiento de la Gestion del cambio

organizacional desde el &mbito académico en el Ecuador.

Una vez obtenidas las tablas estadisticas provenientes de los datos recabados en la
matriz se elaboraron graficos de barras que reflejan cuantitativamente la informacion

encontrada durante la investigacion.
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10. Presentacion de los resultados descriptivos

Los graficos mostrados en esta seccion pretenden dar a conocer los resultados
obtenidos tras la realizacion de la investigacion documental en los repositorios de las

universidades previamente seleccionadas para dicho estudio.

En los mismos se reflejaran las universidades intervenidas, asi como también el
namero de tesis encontradas en torno a la Gestion del Cambio en cada una, los afios en
gue mayor investigacion acerca del tema hubo, el ambito en el que se los realizo, y el

analisis de las palabras clave importantes de dichos estudios.

Para la elaboracion de estos graficos se utilizé6 como base todos los datos obtenidos

del arqueo bibliogréfico y recolectado en la Matriz.
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En la figura 1 que se encuentra a continuacion se pueden ver cuantificados los
estudios encontrados acerca de la gestion del cambio en cada una de las universidades
seleccionadas para el arqueo bibliogréafico, adicionalmente se pueden ver los afios en que

los escritos fueron publicados.
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Figura 1.

Elaborado por: V, Ramirez y T, Tigreros, 2018.
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En la figura 2 se lograra visualizar la evolucion que ha ido tomando en torno a la
investigacion el tema de gestion del cambio organizacional con el pasar de los afios

entorno a la informacién encontrada en nuestras fuentes.
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Figura 2.

Elaborado por: V, Ramirez y T, Tigreros, 2018.
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En la figura 3 se ha plasmado el ambito en que se han desarrollado los escritos

encontrados en torno al tema investigado: Gestion del Cambio Organizacional

AMBITO EN QUE SE REALIZARON ESTUDIOS DE GESTION
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Figura 3.

Elaborado por: V, Ramirez y T, Tigreros, 2018
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En la figura 4 se muestra como en los escritos encontrados a pesar de tratarse de
estudios sobre gestion del cambio esto no se refleja ni en el titulo ni en las palabras claves

de la mayoria de los mismos.

ANALISIS DE PALABRAS CLAVE DE LOS ESTUDIOS DE GESTION DEL
CAMBIO
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Figura 4.

Elaborado por: V. Ramirez y T. Tigreros, 2018
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11. Anélisis e interpretacion de los resultados

En esta seccion se pretenden analizar cada uno de los graficos previamente expuestos
en torno al contexto de la investigacién, mismo que contribuird a describir la situacion

actual acerca de la gestion del cambio Organizacional.

En la figura 1 se logra visualizar que:

Las investigaciones documentales de gestion del cambio se empezaron a dar a partir
del afio 2001 previo a este afio se sabe que el tema de gestion del cambio como tal no era
muy conocido o no despertaba interés en la sociedad pues recién se empieza a hablar del
tema en el afio 1997 y segun la figura 1 en el Ecuador empieza a tomar fuerza desde el

afo 2001.

A pesar de que el cambio es un término muy antiguo es recién en los afios setenta
donde toma un sentido organizacional y se empieza a hablar de un desarrollo
organizacional el cual segun (Acosta , 2002, pag. 22) “se concibe como una variedad del
cambio organizacional, mas conocido y practicado que los cambios de mayor cobertura 'y
profundidad” y recién para el afio de 1999 se define y empieza a hablar de cambio
organizacional como tal con los conceptos de Robbins (1999) quien afirma que un cambio
organizacional “es un término utilizado para transmitir un conjunto de intervenciones del
cambio planeado sustentadas en valores humanistas democréaticos que buscan mejorar la

efectividad organizacional y el bienestar del empleado” (pag. 642)

En la figura 1 también se puede ver que la universidad en la cual se han encontrado

mas estudios (14) acerca de Gestion del Cambio Organizacional es en la Universidad San
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Francisco de Quito, esto se debe a que el nivel de vinculacién con la sociedad que maneja
esta universidad es alto y por lo tanto tienen mas apertura en empresas y organizaciones
tanto a nivel nacional como internacional, adicional a esto varias de las empresas

internacionales financian los proyectos de investigacion de la misma.

Esto se lo afirma en base al informe de rendicion de cuentas de la USFQ presentado

en el 2017, en el cual el Decano de Investigacion menciona que:

Se ha fortalecido el sistema de incentivos y fondos concursables que permite generar
proyectos y grupos de investigacion productivos y activos. La investigacion se ha
organizado en lineas de investigacion que reflejan los intereses reales de los
investigadores. Al momento hemos agrupado y resumido sus intereses en 61 lineas se
ha recibido la cantidad de fondos de fuentes externas como financiamiento para varios

proyectos de investigacion (Quiroga, 2017, pag. 6).

Por otro lado el area de vinculacion con la sociedad menciona da a conocer en este
informe que la Universidad San Francisco de Quito “ha establecido 645 convenios a nivel
nacional e internacional con el objetivo de ofertar pasantias laborales en el extranjero a

sus estudiantes” (Universidad San Francisco de Quito, 2017, pag. 99).

Otra de las universidades las cuales se ha encontrado varias investigaciones
importantes es en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial se puedes atribuir esto a que la
universidad dentro de su oferta académica posee carreras de cuarto nivel como es la
Maestria en Gestion del Talento Humano por lo cual los estudiantes pueden estar mas

familiarizados con el tema en mencién.

En la figura 2. Se logra destacar que:
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e Los estudios de gestion del cambio organizacional han ido tomando fuerza durante
los afios 2010- 2014 periodo en el cual se ha encontrado 16 investigaciones y entre los

afios 2015-2017 en los cuales se han encontrado 20 investigaciones.

Se puede observar como con el pasar de los afios desde que empezaron a aparecer
investigaciones en torno a la Gestion del Cambio es decir en el 2001 el desarrollo de
estudios en el tema ha ido aumentando y evolucionando la importancia de este tema a

nivel organizacional.

En la figura 3. Se puede observar gue:

e El ambito en el cual los investigadores se han focalizado mas es el ambito de las
instituciones privadas esto puede darse debido a que por lo general las instituciones
privadas tienen mas apertura a realizar cambios y a experimentar transformaciones que
instituciones publicas no lo harian pues se encuentran regularizadas de diferente manera,
sin embargo y a pesar de esto el segundo &mbito al cual se focalizaron varias de las

investigaciones encontradas es el ambito publico.

Esto puede deberse a que actualmente el Ecuador “se encuentra trabajando para
mejorar los indicadores de innovacion” (Costales, 2017) y es por ello que “el sector
publico y el sector privado deben estar unidos construyendo actividades de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion, para levantar procesos de mejoria en la calidad de la inversién

en este campo” (Senescyt, 2013).

e También puede notarse que el d&mbito en el que menos investigaciones se
encontraron es en el de las fundaciones esto puede atribuirse que al ser organizaciones

enfocadas a brindar beneficios a personas necesitadas o de escasos recursos y que por lo
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general las mismas son sin fines de lucros no tienen los recursos econémicos necesarios
para invertir en este tipo de innovaciones organizacionales, que de acuerdo con lo que dice
(Deloitte Ecuador, 2017) el principal obstaculo que impide promover y aplicar procesos o

cambios innovadores es la dificultad que representa conseguir los recursos econémicos.

En la figura 4. Mediante este anélisis grafico de palabras claves se puede inferir

que:

e A pesar de que los documentos encontrados en los repositorios de las
Universidades investigadas eran estudios de Gestion del Cambio o estudios de como
promover variaciones en el modelo de Gestién Organizacional la mayoria de sus autores
de estos escritos no refieren ni colocan la palabra cambio como palabra clave del estudio

0 investigacion.

En torno al eje tedrico Lewin quien sigue una linea de estudio humanista es uno de
los autores que mas se acercan a la realidad que enfrentan las organizaciones en el Ecuador
en la actualidad, en base a las investigaciones realizadas académicamente. Lewin define
el cambio como “una modificacion de las fuerzas que mantienen el comportamiento de un

sistema estable” (Rogelio, pags. 31-74).

Ademas, nos explica que existen dos fuerzas que ayudan a construir el
comportamiento las fuerzas impulsoras que ayudan a que se efectie el cambio y las

fuerzas restrictivas que se resiste a que el cambio se produzca.

Es por eso que se ve que son las empresas privadas los lugares en los que mas se ve
la aplicacidn de la gestion del cambio como parte de los procesos ya que puede ser que la

economia de las mismas permiten la preocupacién por el desarrollo del individuo y lo
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empujan hacia este desarrollo, a diferencia de las empresas publicas y otros ambitos en

los cuales sus prioridades no se centran en el individuo sino en el progreso del negocio.
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Conclusiones

Se puede afirmar que las investigaciones acerca de la Gestidn del cambio Organizacional
a nivel Educativo se han ido incrementando progresivamente desde la aparicion del
término hasta la actualidad teniendo como pico el periodo comprendido entre el afio 2015

y el afio 2017.

En torno a la informacion encontrada se deduce que las empresas y organizaciones
privadas son las mas interesadas la innovacion a nivel organizacional debido al constante
cambio de la sociedad y es por ello que han abierto las puertas a la Gestion del Cambio

Organizacional y los beneficios que trae consigo esta.

Se pudo constatar la falta de conocimiento a nivel empresarial sobre el término “Gestion
del Cambio” en los andlisis que realizaban las tesis halladas en los repositorios, antes de
implementar sus proyectos y la importancia de que un manejo correcto de esa herramienta,
pueda efectuar sobre la compafiia positivamente y proactivamente, en base a como
académicamente fueron surgiendo los estudios de la misma manera se fueron
incrementando en las empresas demostrando ser una herramienta completa, que ayudé a
mejorar la productividad y a organizar de mejor manera la informacion, llevando a cabo
de manera mas positiva los cambio que requerian las empresas o las implementaciones de

NUEevoSs procesos.
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