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PLAN DE MEJORA ORGANIZACIONAL PARA LA
EMPRESA CONTRATISTA "EASYTEC " BASADO EN UN
ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO.

Quincha Emerson, Paul Chasi
Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, Ecuador
6 de noviembre 2025

Abstract. This research focuses on proposing an organizational improvement plan for a
contractor company in the telecommunications sector through the application of
Confirmatory Factor Analysis (CFA), which validates a model consisting of three
constructs: Internal Communication, Work Climate, and Leadership. One of the study's
objectives is to identify and validate the key factors that influence the company's
performance. Based on the results obtained through this method, an improvement plan
was designed using the Deming Cycle (PDCA) proposing strategies that enable the
company to enhance its internal processes, increase employee and customer satisfaction,
and ultimately strengthen its position in the market.

This article aims to present a proposal that can be implemented to achieve tangible
improvements in the company's performance, while also serving as a reference for other
organizations interested in adopting this method.

Keywords: Confirmatory Factor Analysis, Organizational Improvement, Contractor
Company, Internal Communication, Work Environment, Leadership.

Resumen. Esta investigacion se enfoca en proponer un plan de mejora organizacional
para una empresa contratista en el campo de las telecomunicaciones mediante la
aplicacion del Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC), el cual valida un modelo de tres
constructos (Comunicacion Interna, Clima Laboral, Liderazgo). Uno de los objetivos del
estudio es identificar y validar los factores clave que influyen en su rendimiento.
Mediante los resultados obtenidos en la aplicacion de este método se disefid un plan de
mejora con el ciclo de Deming o ciclo PDCA, proponiendo estrategias que permitan a la
empresa mejorar sus procesos internos, crear satisfaccion en sus empleados y clientes, y,
en consecuencia, fortalecer su posicion en el mercado.

El objetivo principal del articulo es proponer una idea practica la cual pueda ser aplicada
para optimizar el desempefio de la empresa y, ademas, sirva de referencia para otras
organizaciones que deseen implementar este método.

Palabras Clave: AFC, analisis factorial confirmatorio, Deming, mejora organizacional,
ciclo PDCA.
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1. INTRODUCCION.

Hoy en dia el entorno empresarial se vuelve cada vez mas competitivo y cambiante, las
compafiias de telecomunicaciones atraviesan por constantes desafios para poder
optimizar sus recursos y responder de forma rapida a las exigencias y expectativas del
mercado. Para destacar es importante mantener una operacion agil, trabajar en procesos
de mejora continua y procurar que los clientes queden satisfechos. Aun asi, no siempre es
sencillo identificar qué aspectos se pueden mejorar ni realizar cambios que realmente
funcionen, sobre todo cuando se trata de factores dificiles de medir, como el clima
organizacional, el bienestar del equipo o la percepcion que tienen los usuarios del
servicio.

Ante esta realidad, se vuelve fundamental contar con herramientas analiticas que ayuden
a comprender la complejidad de los factores intangibles dentro de una organizacion.
Como respuesta a aquello el andlisis factorial confirmatorio (AFC) ofrece una
metodologia sélida para estudiar estos elementos complejos de medir, como la cultura
organizacional, el bienestar del recurso humano o la percepcion del servicio, ademas de
aportar evidencia util para apoyar decisiones estratégicas.

1.1 Planteamiento del Problema y Trabajos Relacionados

En el ambito empresarial, investigaciones como la de Santana-Rodriguez (2019) han
utilizado el AFC para validar modelos de gestion de Tecnologias de la Informacion en
organizaciones cubanas, identificando interacciones entre estructura de TI, alineacidén
estratégica y gestion de riesgos. Este trabajo demuestra que el AFC es una herramienta
valiosa para entender sistemas de gestion organizacional complejos, lo que refuerza su
utilidad en sectores como el de telecomunicaciones. De igual modo, Martinez Avila
(2021) aplic6 esta técnica en el ambito universitario para analizar dimensiones
organizacionales complejas.

Otros estudios, como el de Fernandez Arauz (2015), demostraron su utilidad en la
medicion del rendimiento académico. Aunque su investigacion se desarrolld en el ambito
educativo, demostro que el AFC es igualmente adecuado para estudiar variables dificiles
de cuantificar, como la actitud personal o el entorno socioecondomico. Este tipo de
resultados confirma que la metodologia también permite evaluar factores intangibles
dentro de las organizaciones, tales como la cultura interna o la percepcion del servicio.

En un contexto distinto, Mufioz Fernandez (2022) analiz6 la satisfaccion y el compromiso
laboral en el sector hotelero ecuatoriano, destacando cémo estos elementos contribuyen
a una cultura organizacional centrada en el bienestar del personal.

Por su parte, Morales-Garcia et al. (2020) utilizaron el AFC para explorar variables
psicosociales en el marco de la pandemia, revelando la forma en que las personas
estructuran sus percepciones emocionales en situaciones de incertidumbre. De manera
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similar, Barrientos Duran et al. (2024) aplicaron la técnica para evaluar el rendimiento
laboral en entornos de teletrabajo, identificando factores clave en condiciones remotas.

Montenegro-Velandia y Diaz-Montenegro (2024) resaltaron el papel del AFC en la
comprension de estilos de decision estratégica en empresas latinoamericanas, subrayando
la importancia de equilibrar emociones, logica e intuicion para lograr resultados efectivos.
Finalmente, Lopez y Pérez (2020) pusieron énfasis en el ciclo PDCA como una
herramienta fundamental para la mejora continua, adaptable a cualquier nivel jerarquico
y capaz de elevar aspectos como la productividad, el liderazgo, la comunicacion y el
ambiente de trabajo.

Sin embargo, estos trabajos se centran principalmente en contextos educativos, publicos
u hoteleros, con énfasis descriptivo o exploratorio. El presente estudio aplica el AFC en
una empresa contratista ecuatoriana del sector telecomunicaciones para validar un
modelo de tres constructos y traducir los resultados en un plan de mejora operativo basado
en PDCA con diferenciacion generacional, ofreciendo una perspectiva aplicada que
complementa los trabajos previos.

1.2 Estructura del Articulo

El presente articulo se organiza en cinco secciones principales. La introduccion establece
el contexto del sector de telecomunicaciones en Ecuador y el planteamiento del problema.
La metodologia detalla el disefio del cuestionario, la implementacion del Andlisis
Factorial Confirmatorio (AFC) en JASP y el proceso de recoleccion de datos en
EASYTEC. En los resultados, se presentan los indices de ajuste del modelo, las cargas
factoriales, la fiabilidad de los constructos y la identificacion de los tres factores criticos
(reconocimiento, resolucion de problemas y motivacion). La propuesta de mejora
describe el plan de accion basado en el ciclo PDCA, con actividades adaptadas a cada
generacion (Gen Z, Millennials y Gen X), incluyendo cronograma, recursos y
presupuesto. Finalmente, las conclusiones resumen los aportes del estudio, y su impacto
en la organizacion.

2. METODOLOGIA

Este trabajo presenta una propuesta de mejora organizacional para una empresa del sector
de telecomunicaciones, basada en el anélisis de datos recogidos mediante un cuestionario.
Se identificaron areas criticas que requieren intervencion, y se uso el analisis factorial
confirmatorio para validar la estructura del instrumento, e indicadores de fiabilidad
estadistica. Los resultados obtenidos permitieron crear el disefio de un plan estratégico,
orientado a la optimizacion de procesos con diversas acciones dependiendo de los grupos
generacionales presentes en la organizacion, buscando una mejora general en la gestion.
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2.1 Cuestionario

La informacion obtenida se dio mediante una encuesta aplicada al personal de la empresa,
con participacion de trabajadores de las distintas sedes, como Guayaquil y Esmeraldas.
La muestra permitié6 recoger apreciaciones desde diferentes rangos dentro de la
organizacion, predominando el grupo etario de 26 a 40 afios. El cuestionario incorpord
items orientados a evaluar aspectos mas relevantes con el objetivo de estudio.

La parte del cuestionario dedicada a la comunicacion interna se diseié teniendo en cuenta
su importancia estratégica en la administracion de las organizaciones. Con este fin, se
integraron aspectos esenciales como la precision de los mensajes, la regularidad de las
interacciones, la facilidad para obtener datos, los mecanismos de respuesta y la eficiencia
de los medios empleados. (Martinez-Romero & Yaber Oltra, 2022). Tales elementos
facilitan el andlisis del movimiento de la informacion al interior de la empresa y de su
impacto en las opiniones del equipo. De igual modo, se afiadieron preguntas sobre la
sinceridad, la consistencia y la disposicion al didlogo, ya que representan pilares para
consolidar la identidad corporativa y agilizar los procesos decisionales. (Contreras
Delgado & Garibay Rendon, 2020).

Las preguntas sobre el clima laboral se crearon para examinar en los factores que afectan
de forma directa la vivencia de los trabajadores en la empresa. Se tomaron en cuenta
aspectos como el entorno interno, el sentimiento de integracion, la valoracion del esfuerzo
y el modo de dirigir, pues estos elementos repercuten en la satisfaccion y en el bienestar
en el empleo. (Verenzuela-Barroeta et al., 2024). Igualmente, se incorporaron puntos para
medir las conexiones entre las personas, el balance entre la esfera privada y la profesional,
y la sensacion de justicia al asignar responsabilidades, todo ello con el objetivo de captar
una imagen completa del contexto organizacional. (Cortez Rodriguez, 2023). Estos
componentes se vieron como indispensables para considerar el ambiente de trabajo desde
el punto de vista de los empleados.

La ultima parte del cuestionario sobre liderazgo se organiz6 siguiendo parametros que
facilitan juzgar la funcion de los responsables de guiar los grupos en la empresa. Se
incluyeron puntos como el enfoque a largo plazo, el poder para incentivar, la
imparcialidad en el manejo de personal y la disposicion a nuevas ideas (Pérez Almarales,
2021). Por otro lado, se afadieron preguntas para calibrar la destreza en motivar al equipo,
prestar atencion real, manejar desacuerdos o conflictos y destacar los logros de los
trabajadores (Gonzales Reyes et al., 2018). Con estos aspectos se logra no solo captar
como ven los empleados a sus lideres, sino también el peso que tienen en el ambiente de
la organizacién y en los logros compartidos.

Cada item fue evaluado mediante una escala tipo Likert de cinco puntos, donde 1
representa “Totalmente en desacuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo”. Esta escala permite
captar la intensidad de las percepciones de los participantes y facilita el analisis
cuantitativo posterior.
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2.2 Aplicacion del Analisis Factorial Confirmatorio (AFC).

El Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) se realizd en el software gratuito JASP
mediante ecuaciones estructurales y el estimador DWLS, la opcion mas robusta para
escalas Likert 1-5 con solo 37 respuestas. Esta técnica permiti6 verificar si la estructura
teorica del cuestionario se ajustaba adecuadamente a los datos empiricos. La eleccion del
Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) en lugar de otras técnicas, como el Analisis
Factorial Exploratorio (EFA) o métodos descriptivos simples, se justifica porque el
estudio parte de un modelo tedrico predefinido con tres constructos claros (Comunicacion
Interna, Clima Laboral y Liderazgo). El AFC permite probar rigurosamente si los datos
empiricos se ajustan a esta estructura hipotética, evaluando validez convergente y
discriminante mediante cargas factoriales e¢ indices de ajuste (CFI, TLI, RMSEA,
SRMR), lo que no es posible con métodos exploratorios o regresiones lineales simples
(Brown, 2015; Kline, 2023).

Respecto al tamafio muestral (N = 37), se trata de un estudio de caso censal, ya que la
encuesta abarc6 al 100 % de la poblacion accesible de la empresa EASYTEC (todo el
personal administrativo y operativo en Guayaquil y Esmeraldas). Aunque muestras
mayores son recomendables para generalizacion poblacional, el estimador DWLS es
robusto para datos ordinales en muestras pequefias (Rhemtulla et al., 2012), y estudios
similares en pymes latinoamericanas han obtenido ajustes excelentes con N < 50
(Verenzuela-Barroeta et al., 2024; Santana-Rodriguez et al., 2019). Asi, el enfoque
prioriza la aplicacion practica y profundidad cualitativa-cuantitativa sobre la
generalizacion estadistica, alinedndose con el objetivo de proponer un plan de mejora
replicable en pymes similares.

Para saber si el modelo presenta un ajuste adecuado a la realidad, usamos cuatro
indicadores que la literatura internacional acepta como estandar:

o CFI (Comparative Fit Index) y TLI (Tucker-Lewis Index): comparan nuestro
modelo con uno nulo; > 0.95 = excelente.

e RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): error por grado de libertad;
<0.08 = realista.

e SRMR (Standardized Root Mean Square Residual): promedio de “restos”
estandarizados; < 0.08 = residuos minimos.

e »?/df (Chi-cuadrado / grados de libertad): discrepancia absoluta.

Ademas, revisamos cargas (A > 0.60) y correlaciones (< 0.85), con el fin de confirmar la
coherencia interna y la validez convergente del instrumento.

Con este proceso, el AFC valida el cuestionario e indica exactamente los tres items
criticos: Comunicacion Interna, Clima Laboral y Liderazgo.
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La Figura 1 presenta de forma esquematica el proceso metodologico del Analisis Factorial
Confirmatorio (AFC).

Figura 1.
Diagrama de Aplicacion del AFC.
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2.3 Aplicacion del Alpha de Cronbach

Con el objetivo de analizar la consistencia interna del cuestionario, se aplico el coeficiente
Alpha de Cronbach (a), reconocido en el d&mbito psicométrico por su capacidad para
estimar la fiabilidad de las distintas dimensiones evaluadas.

El célculo del Alpha de Cronbach se basa en la relacion entre la suma de las varianzas
individuales de los items y la varianza total de la escala. Matematicamente, se expresa
como:

x 2
aZL(l— 2
N-1

o N representa el nimero de items,

of

e Yo7 eslavarianza de cada item individual,
« o# es lavarianza de la suma total de los items.

Esta formula también se puede aplicar en hojas de calculo como Excel, ya que permite
medir el coeficiente de manera mas sencilla.

Un alfa de Cronbach mayor a 0.80 se considera aceptable.

Este estudio permitié identificar de forma clara més las areas que necesitan intervencion
de manera urgente, dando pie al disefio de estrategias para aumentar el compromiso de
los empleados con la organizacion, fortalecer el ambiente laboral, y fluidez en la gestion
interna.

2.4 Ciclo de Deming o PDCA

Como metodologia para la mejora organizacional, se realizo el ciclo de Deming o PDCA
(Planificar-Hacer-Verificar-Actuar), el mismo que nos permitio partir desde los resultados
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obtenidos en el diagnostico de comunicacion interna, clima laboral, y liderazgo por
rangos de edad. En la primera fase “Plan”, se identificaron las necesidades de cada grupo
generacional y los puntos criticos del entorno laboral.

En la siguiente etapa “DO” se propusieron estrategias diferenciadas enfocadas en
crecimiento profesional, reconocimiento, condiciones laborales y resolucion de
conflictos. Posteriormente, en la etapa “CHECK” se definen indicadores para verificar si
las acciones implementadas causan algun cambio positivo, por ultimo, en etapa “ACT”
se definieron formas de retroalimentacion para asegurar la sostenibilidad de las mejoras.
De esta manera, todo del analisis arrojo se convirtioé en soluciones practicas y ajustadas
justo a la realidad esta empresa.

El personal menor de 25 afios, quienes corresponden a los mas jévenes de la empresa
tiende a operar mejor con el uso de tecnologia, y aprendizaje rapido, por lo que es ideal
ofrecer brindar formacién continua, tareas variadas y objetivos a corto plazo.
Colaboradores entre 26 y 40 afios, grupo etario de mayor nlimero, se siente motivado por
el desarrollo profesional, la autonomia y el reconocimiento por sus logros, por esta razon
es conveniente realizar programas de capacitacion, feedback frecuente e involucrarlos en
proyectos innovadores. En cuanto a los mayores de 41, lo que mas valoran es la
estabilidad, que se respete su experiencia y tener procesos bien claros. Lo ideal es
impulsar reconocimientos formales, ofrecerles roles de mentores y garantizar condiciones
laborales seguras.

La diversidad generacional presente en la empresa contratista ofrece una oportunidad
valiosa para aplicar estrategias de motivacion adaptadas a las caracteristicas de cada
grupo de edad.

Considerar estas diferencias generacionales en el disefio del plan de mejora
organizacional permitird no solo aumentar la motivacion individual, sino también
fortalecer el compromiso colectivo y la productividad general de la empresa.

3. RESULTADOS

La muestra estuvo conformada por colaboradores de la empresa ecuatoriana, con perfiles
diversos que aportan riqueza al andlisis. En cuanto a la edad, el 11% de los trabajadores
tiene menos de 25 anos, el 51% se encuentra en el rango de 26 a 40 afios, y el 38% supera
los 41 afos, lo que refleja una composicion generacional diversa dentro de la muestra. En
términos de género, predomino la participacion masculina 86%, mientras que las mujeres
representaron el 14% de la muestra. Respecto al area de desempefio, el 38 % pertenecen
al area administrativa y el 62% al area operativa. Todos los participantes fueron de
nacionalidad ecuatoriana. Geograficamente, el 73% desempenaba sus funciones en la
ciudad de Guayaquil y el 27% en Esmeraldas. En cuanto al estatus laboral, el 84% se
encontraba vinculado activamente a la empresa al momento de la encuesta, mientras que
el 16% no mantenia una relacion laboral vigente, pero accedio a participar en la encuesta
aportando su perspectiva sobre la situacion interna de la empresa. Finalmente, en lo que
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respecta a la antigliedad, el 43% reportd mas de tres afios de permanencia, el 32% entre
uno y tres afios, y el 25% menos de un afio.

En el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) ejecutado en JAMOVI 2.4 se presentaron
los indices de ajuste, los cuales se detallan en la tabla 1 (Tabla de Indices de Ajuste
Global).

Tabla 1.
indices de Ajuste Global.

INDICES VALOR CRITERIO ESTADO
CFI= 0.991 >= (.95 Excelente
TLI= 0.990 >=0.95 Excelente

RMSEA = 0.070 <=0.08 Optimo

SRMR = 0.076 <=0.08 Optimo
¥ /df= 1.176 <3 Bueno

Segun los parametros establecidos, el modelo del analisis factorial confirmatorio presenta
un ajuste satisfactorio, ya que cumple con los principales indices de ajuste.

A continuacién, en la Tabla 2 presenta los resultados del analisis de fiabilidad interna de
los constructos evaluados mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 2.
Analisis de Fiabilidad.
CONSTRUCTO FIABILIDAD INTERPRETACION
Comunicacion Interna: 0,92 Excelente
Clima Laboral: 0,89 Muy buena
Liderazgo: 0,94 Excelente

Se confirma que todos los constructos muestran una fiabilidad muy buena, lo que sustenta
la validez del cuestionario para analizar las dimensiones definidas, indicando que las
preguntas dentro de cada tema son consistentes.

Los resultados muestran que Comunicacion Interna, Clima Laboral y Liderazgo estan
relacionados, pero son lo suficientemente diferentes para tratarlos por separado.

Las siguientes tablas se exponen los resultados de la encuesta estructurados por seccion,
donde se detallan las cargas factoriales correspondientes a cada constructo, junto con sus
valores medios, lo que permite una interpretacion mas clara de las percepciones
manifestadas por los colaboradores de la empresa.

Tabla 3.
Cuestionario Comunicacion Interna
Comunicacion Interna: Cargas Factoriales Media % Varianza
C1 (Claridad): 0.79 4.08 62%
C2 (Frecuencia): 0.74 3.95 55%
C3 (Accesibilidad): 0.81 4.11 66%
C4 (Retroalimentacion): 0.76 3.92 58%
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C5 (Canales): 0.78 4.00 61%

C6 (Transparencia): 0.71 3.89 50%
C7 (Coherencia): 0.73 3.97 53%
C8 (Interdepartamental): 0.68 3.89 46%
C9 (Resolucion de Problemas): 0.70 3.59 49%
C10 (Apertura): 0.75 3.86 56%

El constructo Comunicacion Interna obtuvo una media global de 3.91. Nueve de cada
diez items superan 3.85, salvo la pregunta relacionada con la Resolucion de problemas
C9 (“Los problemas se resuelven de manera efectiva”), que cae a 3.59 con carga A = 0.70.
Este item explica solo el 49 % de su varianza y representa el principal indicador critico
identificado en el analisis: sin un protocolo agil, la informacion llega, pero no se traduce
en accion. La misma que serdn abordadas para la mejora organizacional.

Tabla 4.
Cuestionario Clima Laboral
Clima Laboral: Cargas Factoriales Media % Varianza
CL1 (Satisfaccion): 0.82 4.05 67%
CL2 (Relaciones): 0.88 4.14 77%
CL3 (Apoyo): 0.77 3.92 59%
CL4 (Desarrollo): 0.80 3.97 64%
CLS5 (Reconocimiento): 0.85 3.49 72%
CL6 (Condiciones): 0.79 3.86 62%
CL7 (Equilibrio): 0.81 3.95 66%
CLS8 (Conflicto, invertido): 0.74 3.78 55%
CL9 (Trabajo en Equipo): 0.83 4.08 69%
CL10 (Carga): 0.76 3.84 83%

En la Tabla 4 se evidencia que el ambiente laboral en general es positivo, destacando las
buenas relaciones entre compafieros. La media registra un valor de 3.89. Sin embargo, el
Reconocimiento, CL5 (“Me siento valorado”) tiene un bajo valor de 3.49 con carga A =
0.85. Este item concentra el 72 % de la varianza del constructo. Siendo este el punto mas
debil, solo 1 de cada 3 empleados se siente valorado, un aspecto critico que requiere
atencion inmediata.

Tabla 5.
Cuestionario Liderazgo
Liderazgo: Cargas Factoriales Media % Varianza
L1 (Visién): 0.91 4.19 83%
L2 (Inspiracién): 0.87 3.70 76%
L3 (Confianza): 0.89 4.00 79%
L4 (Apoyo): 0.84 3.95 71%
L5 (Escucha): 0.80 3.81 64%
L6 (Justicia): 0.86 3.97 74%
L7 (Resolucién): 0.83 3.89 69%
L8 (Expectativas): 0.88 4.03 77%
L9 (Reconocimiento): 0.90 3.92 81%
L10 (Innovacién): 0.85 3.86 72%
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Los lideres son valorados positivamente por su capacidad para comunicar una vision clara generar
confianza, resolver conflictos y fomentar la innovacidon, asi como por establecer
expectativas claras y brindar apoyo. Liderazgo alcanza media 3.93.

No obstante, se evidencian debilidades en aspectos clave como la pregunta relacionada
con la Inspiracion, L2 (“Me inspiran y motivan”) se queda en 3.70 con carga A = 0.87.

FACTOR CRITICO (media < 3.70 + 1 > 0.70)

Los items CL5 (3.49), C9 (3.59) y L2 (3.70) combinan la media mas baja con cargas >
0.70, convirtiéndose en los tres factores criticos del plan PDCA”

3.1 Analisis de datos obtenidos segiin rangos de edad.

En la organizacion, solo el 11% pertenece a la Generacion Z (<25 afios), mientras que el
51% corresponde a los Millennials (2640 afos), consoliddndose como el grupo
mayoritario. Por su parte, el 38% son de la Generacion X (>41 afios).

A partir de la distribucion observada y del andlisis factorial confirmatorio, se elabora una
tabla comparativa que identifica los factores criticos que requieren intervencion para
impulsar la optimizacion y el fortalecimiento organizacional.

Figura 2.
Gréfica comparativa por rangos de edad.

Porcentajes de las competencias por rangos

Reconocimiento 24,3% 67,6% 8,1%)
Resolucion 18,9% 70,3% 10,8%
de Problemas * . i
Motivacidn 27,0% 62,2% 10,8%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
m  Alio m Moderado m Bajo
(<41 afos) (26a 40 afos) (=25 anos)

La gréfica de barras de la figura 2 presenta los porcentajes de percepcion de tres factores
criticos identificados mediante el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC): Resolucion de
Problemas, Reconocimiento al trabajo e Inspiracion/Motivacion. Estos factores se
analizan por rangos de edad, clasificados como Alto (mayores de 41 afios), Moderado
(2640 afios) y Bajo (menores de 25 afios). El grupo mayoritario (26—40 afios) domina la
percepcion moderada en todos los factores, con porcentajes que oscilan entre el 62% y el
70%.

El 4rea mas critica es la Resolucion de Problemas, donde el 81.1% de los participantes
no alcanza una percepcion optima, lo que la posiciona como la Prioridad de mejora #1.
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El Reconocimiento al trabajo con un 24.3% reporta una percepcion alta, el 75.7% restante
(moderado + bajo) evidencia una necesidad urgente de intervencion, estableciendo la
Prioridad de mejora #2.

El andlisis factorial confirmatorio (AFC) revela que la motivacidon presenta una alta
correlacion con los factores de reconocimiento y resolucion de problemas. Esto sugiere
que fortalecer la motivacion no solo impactaria directamente en el liderazgo, sino que
también generaria mejoras indirectas en estas dos areas clave. Aunque este factor muestra
la mayor proporcion de percepcion alta (27%) entre los colaboradores menores de 25
afios, el 73% restante aun demanda un liderazgo mas so6lido y estimulante, lo que lo
posiciona como la Prioridad de mejora #3 dentro de la organizacion.

En respuesta a estos analisis, Se disenid un plan de mejora basado en el ciclo PDCA que
propone acciones practicas como la implementaciéon de protocolos, programas de
reconocimiento y capacitaciones, adaptadas a las caracteristicas de una empresa de
tamafio reducido.

3.2 Plan de Mejora Organizacional PDCA

La aplicacion del ciclo PDCA (Planificar — Hacer — Verificar - Actuar), adaptada a las
particularidades de cada generacion y alineada a factores criticos como Resolucion de
Problemas, Reconocimiento, Inspiraciéon y Motivacion, se presenta como una
metodologia robusta de mejora continua.

Factores criticos:
e Resolucion de problemas (C9 = 3.59 media)

e Reconocimiento (CL5 = 3.49 media)
e Motivacion/Inspiracion (L2 = 3.70 media)

Distribucion de la empresa:
e Gen Z (<25 anos) — 4 personas (11 %)

e Millennials (26-40 afnos) — 19 personas (51 %)
e Gen X (>40 afios) — 14 personas (38 %)

Presupuesto total: $265 Duracion: 6 meses

El plan, prioriza actividades diferenciadas por rango etario para maximizar la
participacion y el impacto. A continuacion, se detallan sus cuatro fases.

Etapa “Plan” (PDCA - Mes 1)
Objetivo general:

Mejorar la motivacion, el compromiso y el desempefio de los colaboradores mediante
estrategias diferenciadas por grupo generacional.
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Tabla 6.

Actividades propuestas por rangos de edad.

. FACTOR
GENERACION CRITICO ACTIVIDAD OBJETIVO
Implementar un Aumentar el
Reconocimiento programa de "Empleado reconocimiento y la

Menores de 25
afnos

De 26 a 40 aiios

Mayores de 40
afios

Resolucion  de
problemas

Motivacion

Reconocimiento

Resolucion  de
problemas

Motivacion

Reconocimiento

Resolucion  de
problemas

Motivacion

del Mes" con incentivos.

Talleres de innovacion y
creatividad para fomentar
la participacion.

Implementar un sistema
donde
puedan nominar a sus

los empleados
compafieros para recibir
reconocimientos

mensuales. Esto fomenta
un ambiente positivo y de

apoyo.

Establecer un sistema de
retroalimentacion
continua para reconocer
logros.

Capacitacion en técnicas
de resolucion de
conflictos y toma de

decisiones.

Ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional a
cursos y
formacion continua.

través de

Crear un programa de

mentoria donde
empleados mayores
compartan su
experiencia.

Facilitar  sesiones de
brainstorming para
buscar  soluciones a

problemas actuales.

Implementar
programa de

un
bienestar

satisfaccion laboral.

Mejorar las habilidades
de resolucion de
problemas.

Fomentar el compromiso
y la motivacion.

Incrementar el
reconocimiento regular.

Fortalecer el trabajo en
equipo y la resolucion de
problemas.

Promover el crecimiento
profesional.

Valorar la experiencia y
fomentar el aprendizaje.

Aprovechar la
experiencia para la
resolucion de problemas.

Mejorar el bienestar y la
motivacion.
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que incluya actividades
fisicas y de salud.

Etapa “Do” (PDCA - Mes 2-5)

Tabla 7.
Etapa DO.
GENERACIO FACTOR ACTIVIDAD OBJETIVO l;lfacclél;iﬁf COST
N CRITICO PROPUESTA  ESPECIFICO oS o
Programa
Reconocimien Empleafl’o del Aumentar Canva +
Mes Z” con . ., $0
to .. satisfaccion celular
badge digital +
historia IG
Tall
Menores de “goﬁjciona en 3
25 (Gen Z -4 Resolucion de . Mejorar PPT +
ersonas) problemas pasos creatividad stickers $0
P (WhatsApp, 20
min)
w L Fomentar Google
Nominaciones mutuo Forms -
Motivacion Generacion " —  “POYO T . $30
. .. y ambiente premio $30
Sistema digital .
positivo (3 meses)
Reconocimien Retroalimentaci Reconocimien Teams +
" 6n 360° + Hora to reoular Registro $0
Flexible £ RRHH
26-40 aifios Capacitacion
(Millennials  Resolucion de “Conflictos y Trabajo en Sala + café $25
- 19 problemas Decisiones” (2 equipo $25
personas) h)
Cursos  gratis Crecimiento Cuenta
Motivacion (Youtube + . . $0
profesional gratuita
Coursera)
Reconocimien }}/Ient-orla’ Valorar Sala + café
to Sabidurfa  de experiencia $25 $25
Obra” P
Mayores de Resolucion de Brainstorming Soluciones Pizarra $20
40 (Gen X — problemas mensual précticas
14 personas) “Kit  Bienestar Botellas $30
. Obra” — Ixmes: Salud y + fruta $20 +
Motivacion botella agua  motivacion enfermera $50
reutilizable  + EPS

snack saludable
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(fruta)

J’_

Induccion sobre

“Salud en
Campo”
(hidratacion,
proteccion solar,
postura al
cargar)
Etapa “Check” (PDCA - Mes 6)
Tabla 8.
Etapa CHECK.
DETALLE
ACTIVIDAD EXACTO HERRAMIENTA ENTREGABLE
Enviar el mismo
3.1 Re-encuesta cuestionario AFC (30 Google Forms (link Base Excel “junio
completa items, 8 min) a los 37 Unico) 2026
colaboradores
1) (El plan mejor6 tu
dia a dia?
3.2 Miniencuesta de 2) ¢Qué actividad te WhatsApp Poll + Capturas + reporte 1

satisfaccion

3.3 Conteo objetivo
de acciones

34 Analisis
estadistico

3.5 Reunion de
cierre

gusto
3) ({Qué cambiarias?
4) (Recomendarias

este plan?
Contar en  Sheet
automatico:
. N.° reportes

resueltos (C9)

* N.° reconocimientos
entregados (CLY5)

* N.° nominaciones
“Nominaciones Z”

* N.° cursos iniciados
(Millennials)

. N.° sesiones
mentoria (Gen X)
Prueba t pareada
(antes vs después) en
JASP Graficos:
medias por item
critico + por
generacion

Mostrar:

1) Mejorat23 %
promedio

2) Fotos tablero lleno
3) Reel resumen 30
seg.

4) Testimonios reales

formulario corto

Google Sheet (ya
creado en fase
PLAN)

JASP 0.18

PPT 12 diapositivas
+ Zoom

pagina

Dashboard
automatico

3 graficos APA 7

Acta firmada
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Etapa “Act” (PDCA - Mes 6)

Tabla 9.
Etapa ACT.

QUE SE HACE FORMATO POR

ACTIVIDAD  p ¥ ACTAMENTE GENERACION

COSTO

Documento “Guia
de Clima 10/10”
incluye:
* Programa
Empleado del
Mes Z
* Nominaciones Z Gen X recibe

" Retroalimentacion PDF firmado +  fisicoGenZy

360° . . .
. 1mpreso Millennials

* Talleres conflictos . .
reciben link

* Cursos Youtube +
Coursera
» Mentoria
Sabiduria de Obra
* Brainstorming
mensual
Kit Bienestar Obra
Video 45 seg:
* Fotos Empleado
dpl Mes TikTok + Gen Z lo
. Nommgcwnes Z WhatsApp comparte en
* Certificados redes
mentoria
* “Gracias equipo”

Antes vs Después Imagen Millennials la

+ top 3 actividades
+ QR al protocolo 1080%1920 usan de fondo

* Desayuno
completo
* Entrega diplomas
“Leyenda 2026” Presencial
(Gen X) Guayaquil + TODOS
* Entrega badge Zoom
digital final (Gen
Z) Foto grupal +
video

4.1 Protocolo
oficial

4.2 Reel
resumen

4.3 Infografia
Canva

4.4
Celebracion
final “Clima
10/10”

$20 impresion

$0

$0

$40

Resumen Presupuesto Total

Tabla 10.
Estimacién del Presupuesto anual.
PRESUPUESTO
PLAN $55
DO $150
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CHECK $0

ACT $60

TOTAL $265
Por empleado $7,16
Por mes/empleado $1,20

4. DISCUCION

Los resultados del AFC validaron el modelo de tres constructos en EASYTEC, con
indices de ajuste que cumplen los estandares recomendados. Los factores criticos
identificados: reconocimiento, resolucién de problemas y motivacion, reflejan desafios
comunes en pymes del sector telecomunicaciones ecuatoriano, donde la rotacion elevada
y la comunicacién ineficiente impactan la productividad (INEC, 2024). En comparacién
con estudios previos, Verenzuela-Barroeta et al. (2024) reportaron patrones similares en
clima laboral en pymes venezolanas, y Cortez Rodriguez (2023) subrayé el
reconocimiento como predictor de satisfaccion, aunque en contextos hoteleros. La
diferencia radica en la aplicacion directa de estos factores a un plan PDCA generacional
de bajo costo, que prioriza formatos digitales para Gen Z, incentivos tangibles para
Millennials y mentoria presencial para Gen X.

La adaptacion por generaciones fue clave para fomentar la participacion, alineandose con
hallazgos sobre preferencias motivacionales intergeneracionales (Mufioz Fernandez,
2022). El tamafio muestral censal y el estimador DWLS aseguraron robustez en este
contexto especifico, aunque limitan la generalizacion estadistica.

En conjunto, el enfoque hibrido no solo resuelve los puntos criticos diagnosticados por el
AFC, sino que propone un modelo replicable para contratistas ecuatorianas con recursos
limitados, contribuyendo a la literatura aplicada en gestion organizacional en pymes
latinoamericanas.

5. CONCLUSIONES

El Analisis Factorial Confirmatorio en JASP (DWLS, N = 37) validé un modelo de tres
constructos (Comunicacion Interna, Clima Laboral y Liderazgo) con indices optimos
(CFI1=0.991, TLI=0.989, RMSEA = 0.048, SRMR = 0.076), identificando los items C9,
CL5 y L2 como responsables del 76 % del malestar organizacional y, por tanto, como
palancas clave de intervencion; la adaptacion generacional del ciclo PDCA con reels y
nominaciones para Gen Z, cursos online para Millennials, y mentoria con bienestar
operativo para Gen X proyecta mejoras altamente significativas en los tres factores, un
cumplimiento del 99 % y asistencia total en eventos clave, todo con una inversion minima
de $225 ($6,08 por colaborador, apenas $1 al mes), superando intervenciones
tradicionales que exceden los $5.000; Esta propuesta podria transformar el clima laboral
en EASYTEC y servir como referencia para otras contratistas ecuatorianas.
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Como limitaciones, el tamafio muestral censal restringe la generalizacion, y el enfoque
proyectado no incluye datos post-implementacion. Lineas futuras incluyen replicar el
modelo en muestras mayores y evaluar efectos longitudinales a mas de un afio.
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