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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El fin de la presente investigación es conocer la influencia que tiene la Gestión del Talento 

Humano, dentro del desarrollo Organizacional, conociendo que la Gestión del Talento Humano 

tiene un impacto positivo dentro de las organizaciones , cuando este no es manejado de una manera 

estratégica es una traba y no una ayuda , hay diferentes motivos que pueden causar un retroceso 

como es el individualismo y la poca capacitación , pese a esto este trabajo está enfocado en 

determinar cuáles son los principales causas para que esta herramienta clave no se desarrolle de 

una manera adecuada, para poder realizar esta investigación se ha decidido aplicar una 

metodología científica por conveniencia , y se ha valido de herramientas  indispensables como son  

implementación de encuestas y entrevistas dirigidas a los altos mandos de distintas organizaciones 

del Distrito Metropolitano de Quito 2019-2020 .Gracias a las respuestas obtenidas se ha podido 

concluir e identificar   que uno de las principales causas para el estancamiento del talento humano 

dentro de la organización es la presencia de la renuencia al cambio por parte de los colaboradores, 

factor  importante a considerar  ya que implica un sin número de factores , siendo este un estado 

psicológico que no permite en cumplimiento de metas organizacionales. Por lo tanto, se ha 

propuesto implementar una capacitación que erradique este comportamiento perjudicial para el 

desarrollo organizacional, y personal, la misma que será dirigida al departamento de Talento 

Humano y la Gerencia ya que es importante que ellos sepan manejar este factor de la mejor manera 

en sus colaboradores, dándoles iniciativas claves para un cambio positivo. 

Palabras clave: 

Gestión- Talento- Organización- Renuencia  
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to know the influence that Human Talent Management has 

within Organizational development, knowing that Human Talent Management has a positive 

impact within organizations, when it is not managed in a strategic way it is a It locks and not a 

help, there are different reasons that can cause a setback such as individualism and little training, 

despite this, this work is focused on determining what are the main causes for this key tool not to 

be developed in an adequate way, In order to carry out this research, it has been decided to apply 

a scientific methodology for convenience, and has used essential tools such as the implementation 

of surveys and interviews aimed at the top management of different organizations in the 

Metropolitan District of Quito 2019.2020. Thanks to the responses obtained, has been able to 

conclude and identify that one of the p The main causes for stagnation of human talent within the 

organization is the presence of reluctance to change by employees, an important factor to consider 

as it involves a number of factors, this being a psychological state that does not allow compliance 

organizational goals. Therefore, it has been proposed to implement training to eradicate this 

behavior that is detrimental to organizational and personal development, which will be addressed 

to the Human Talent and Management department since it is important that they know how to 

handle this factor in the best way. in their collaborators, giving them key initiatives for positive 

change. 

Keywords: 

Management- Talent- Organization- Reluctance
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CAPITULO I 

1. EL PROBLEMA 

En una búsqueda permanente por el desarrollo organizacional, se ha considerado distintos 

factores como “situaciones claves” para generar un cambio, las empresas han buscado desde 

siempre una mejora continua que les permita un crecimiento representativo, y se han valido de 

distintas herramientas y estrategias para lograr este fin; sin embargo, en los últimos años se ha 

tomado como un factor fundamental al capital humano, siendo está la nueva herramienta para un 

mercado competitivo. 

La integración del recurso humano dentro de las empresas se ha dado de forma gradual, 

básicamente en un principio se le ha tenido mucha renuencia hasta que se ha demostrado su 

efectividad y ha logrado ser considerada ya una estrategia fundamental para el desarrollo 

organizacional; a pesar de esto está herramienta depende de una ejecución estratégica para que 

tenga un resultado óptimo. 

La renuencia al cambio, el individualismo y la falta de motivación son factores claves para que 

no se dé un correcto desarrollo organizacional y se genere una traba importante en el capital 

humano, recordemos que “las cualidades de los trabajadores son la clave del éxito de las 

organizaciones” (Benito, 2014) , contar hoy en día con personas que tengan capacidad y 

compromiso ayudara a generar y maximizar los resultados , mas también hay que fomentar que el 

capital humano genere un compromiso y motivación hacia su trabajo. 

La mala implementación y manejo del recurso humano causa problemas a todos los niveles de 

la organización de una empresa, colaboradores con pocas competencias y habilidades retrasan la 

ejecución de actividades diarias, equivocaciones pequeñas o grandes que llegan a ser un elemento 

crucial para la organización, el escaso interés que se tiene en el talento humano ha generado que 

muchas empresas se queden fuera de un mercado competitivo, siendo poco sustentables y 

sostenibles. 
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1.1. Planteamiento del problema 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Árbol de problemas 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

1.2. Formulación del problema 

La gestión del talento humano y su correcta administración son un factor clave para el 

desarrollo organizacional, es un eje de cambio para el desarrollo de la empresa, el Talento Humano 

debe ser la principal causa para el cambio ya que tiene una actuación primordial dentro del 
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desempeño de las actividades para el desarrollo productivo, con una correcta formación y gestión 

logra cumplir metas y objetivos organizacionales. 

Aun así, pese a que ahora es considerado un factor importante, este sufre de limitaciones que 

retrasan su desarrollo, existen distintas causas que limitan a la Gestión del Talento Humano para 

ser una herramienta clave para el desarrollo organizacional, entre los principales factores tenemos: 

✓ Individualismo 

✓ Renuencia al cambio 

✓ Mala administración del recurso humano 

Todos estos factores tienen un peso importante en la relación con la organización, que causan 

un deficiente rendimiento dentro de la organización, una baja competitividad en el mercado laboral 

y un escaso crecimiento organizacional, teniendo como consecuencia un bajo alcance de metas 

corporativas.   

1.3. Objetivo general 
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Figura 2. Árbol de objetivos 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

1.4. Objetivo general 

Describir las causas que limitan a la Gestión del Talento Humano como herramienta clave para 

el Desarrollo Organizacional. 

El fin de este trabajo es identificar las principales causas que no permiten el desarrollo 

adecuado de la Gestión del Talento humano, dentro de una organización, siendo esta la más 

afectada ya que no puede llegar a un crecimiento completo y a ser una ventaja competitiva en el 

mercado actual. 

1.5. Objetivos específicos 

• Romper con el individualismo, que presentan ciertos trabajadores, ya que este es un 

comportamiento que limita el trabajo al momento de desempeñarse. 

• Restar la renuencia al cambio que existe dentro de los colaboradores, siendo esta una de las 

principales causas para la limitación del Talento Humano ya que implica con ella un sin 

número de hechos a sus espaldas, incluyendo factores psicológicos. 

• Corregir la mala administración de Recursos humano, ya que debe existir una comunicación 

asertiva entre la compañía y los colaboradores. 
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CAPITULO II 

2. MARCO TEÓRICO 

2.1.  Antecedentes del estudio 

Las personas son las portadoras del conocimiento, Bill Gates afirma en su libro los negocios 

en la era digital, que las personas que colaboran dentro de unas empresas deben ser las que deben 

mejorar continuamente, ya que ellas son las que gestionan los objetivos y procesos de la empresa 

(Gates, 1999, pág. 54)  

Marcando así y demostrando la relevancia que tiene el talento humano dentro de toda 

organización. 

Aunque varios son los estudios que se han realizado acerca del talento humano, considero más 

relevantes a los que se han dado en el transcurso de los últimos años, ya que estos reflejan como 

los procesos de la gestión del talento humano son hoy en día una ventaja competitiva importante 

para el desarrollo organizacional. 

De esta manera, en un estudio realizado en Colombia se refiere a como “los recursos humanos 

son un proceso de innovación empresarial” (Alvarez, 2014, pág. 40) ; por otro lado en un diferente 

estudio se puede llegar las allá y afirmar que  “La calidad de servicio de una empresa radica en la 

posibilidad de sostener el talento humano” (Castillo, 2013) , dentro de este mismo estudio se 

destaca la importancia de “potenciar el desempeño del trabajador, tratando de que su acción tenga 

efectos en la cadena productiva”. (Castillo, 2013, pág. 55) . 

Después de haber revisado diferentes estudios todos presentan una similitud importante , ya 

que ven a la capacidad del ser humano como la herramienta para la innovación .La interacción que 

existe entré las personas y las empresas es sumamente estrecha, de hecho hasta es una relación de 

dependencia ya que las  dos pretenden lograr objetivos y cumplir misiones, las dos se necesitan 



6 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

mutuamente y llegan a crear un círculo en el que el único resultado es la competitividad y el 

crecimiento (Chiavenato, 2007, pág. 34) . Como se apreció en los estudios antes mencionados el 

contar con personas talentosas dentro de la organización es de vital importancia para las 

subsistencias de las mismas. Algunos estudios con igual relevancia son detallados a continuación: 

•  El talento humano y la innovación empresarial en contexto de las redes 

empresariales: el clúster de prendas de vestir en caldas Colombia 

 

Mediante esta pequeña investigación basada en redes empresariales y la innovación 

empresarial se dio a conocer la particular fuerza que tiene el recurso humano como un aspecto vital 

que constituye al desarrollo de redes de conocimiento e innovación dentro de las redes 

empresariales. Se estudia la relación entre el nivel de formación del recurso humano y los vínculos 

entre empresas dentro del clúster de confecciones, se presenta y concluye que la formación del 

recurso humano, la existencia de áreas especializadas, planes estratégicos de recurso humano y 

acciones conjuntas, influyen positivamente en la innovación empresarial. (freddy, 2011, pág. 54)  

 

• Relevancia de la motivación en el desempeño del ambiente laboral  

La presente investigación aborda un tema relevante que es la motivación y como esta puede 

influir de manera general en los colaboradores de la empresa y afectar a su desempeño, la 

relevancia de la motivación en el desempeño del ambiente laboral, determinando que toda 

influencia que tenga el recurso humano es un motor para el cambio (Pao, 2018) 

• La responsabilidad social empresarial y su vínculo con la gestión del talento humano 

en las organizaciones 

En el presente artículo se analiza una relación  existente entre la responsabilidad social 

empresarial y el talento humano , determinando que existe una estrecha relación entre ambos 

constructos , los cuales ratifican un mejoramiento en el desempeño del personal , un aumento de 

la motivación por su trabajo , mejoramiento de la satisfacción laboral , así como un fortalecimiento 

del sentido de pertenencia a la empresa (Franco M. d., 2017, pág. 56) 
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• Importancia de la gestión del talento humano en las organizaciones empresariales 

Cuando  se habla del talento humano se hace referencia a personas con habilidades y 

capacidades, su adecuado cuestionamiento permite crecer a la organización y consolidarse en el 

mercado , por el ello se hace énfasis en que el área encargada de llevar a cabo esta tarea es 

sumamente importante en las organizaciones , su desarrollo es importante porque contribuirá al 

conocimiento de uno de los factores más álgidos y trascendentales de la administración , dando 

nuevos enfoques para el buen desenvolvimiento de tal manera que se logren objetivos trazados, 

especialmente en el ámbito administrativo  (Cabezas, 2018, pág. 23) 

• La gestión del talento humano ante el desafío de organizaciones competitivas  

En el estudio se plantea los componentes de la gestión del talento humano a partir de los 

antecedentes de la administración de personal y el contexto de las organizaciones, “hoy la GTH 

debe enfocar sus esfuerzos en lograr y mantener organizaciones competitivas, para lo cual es 

necesario que se  direccione la cadena de valor de la organización mediante la acción estratégica 

diferenciada” (Enciso, 2011, pág. 46)    

2.2. Fundamentación teórica 

2.2.1. Historia de la administración de recursos humanos 

Surgió como una necesidad debido al fuerte impacto de la Revolución Industrial, sus 

orígenes se remontan a los comienzos del siglo XX; el primer nombre con el que lo conoció fue el 

de Relaciones Industriales, siendo este una actividad medidora entre las organizaciones y las 

personas que hasta ese momento se consideraban incompatibles. (Chiavenato, 2007, pág. 23). 

Para la década de 1950 se dio un cambio radical y se lo comenzó a llamar Administración 

de Personal, y aquí se da el cambio más relevante ya que se empieza a administrar a las personas 

de acuerdo con la legislación laboral,  rápidamente (1970) sufrió cambios significativos, y se le 

dio una apreciación diferente, surgió el concepto de administración de recursos humanos y se 

comenzó a ver a las personas como un recurso vivo e inteligente, cuyas actividades deben ser 

planeadas a partir de las necesidades de la organización (Chiavenato, 2007). 
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Pese a que ya tenía una ideología más aceptable aún existía una barrera, no se tomaba al 

factor humano como una herramienta activa, sin embargo con las nuevas características que se han 

formado en el “tercer milenio” las organizaciones con éxito ya no administran recursos humanos 

sino más bien administran con las personas , siendo estas consideradas ya agentes activos y 

proactivos , marcando un cambio hacia una nueva era donde las personas no son un recurso que 

simplemente se consume o utiliza , y pasan ya a ser una fuerza impulsadora para la organización . 

(Chiavenato, 2007, pág. 28) 

2.2.2. Enfoque sistémico 

Para facilitar tanto el estudio de la relación entre los individuos y las organizaciones , como 

del propio estudio de la administración de recursos humanos, se considera a las organizaciones y 

a los grupos de personas como sistemas abiertos (Chiavenato, 2007, pág. 30).El concepto de 

sistema se llega a utilizar por que proporciona una manera mucho más completa de estudiar la 

complejidad que conlleva una organización y la administración de sus recursos ; un enfoque 

sistémico dentro de la administración de recursos humanos , puede dividirse en tres niveles de 

análisis : 

• Nivel del comportamiento social: aquí se retrata las relaciones de la organización como 

un todo con la sociedad, funciona como una categoría ambiental del comportamiento 

organizacional  

• Nivel del comportamiento organizacional: se visualiza a la organización como un todo, 

dentro del cual sus componentes interactúan entres si 

• Nivel del comportamiento individual: este nivel refleja el comportamiento de las 

personas y de los grupos en la organización  (Chiavenato, 2007) 

 

“Los enfoques sistémicos, multidisciplinarios, participativos, proactivos, de proceso y por 

competencias” (Castillo, 2013) son esenciales para la gestión del recurso humano, y  necesario hoy 

en día  en el porvenir empresarial, por lo tanto todo modelo adoptado debe venir de la mano de 

otro modelo, que tenga consecuencia con sus enfoques: creando coherencia entre la cultura 

empresarial y las políticas de talento humano (Castillo, 2013, pág. 54) 
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2.2.3. Gestión de recursos humanos  

Actualmente hay tres elementos esenciales para distinguir con claridad a una gestión 

estratégica de los recursos humanos: 

• Considerar a los RR.HH. como el recurso decisivo en la competitividad 

• El enfoque sistémico o integrador 

• Necesidad de coherencia entre la gestión de recursos humanos y la estrategia 

organizacional (Castillo, 2013, pág. 65) 

Hay que tener en claro que la gestión estratégica de recursos humanos entiende todo el 

conjunto de decisiones y acciones en el ámbito organizacional que influyen sobre las personas, 

buscando claro siempre un mejoramiento continuo desde de planeación hasta su implantación 

(Castillo, 2013) 

2.2.4. La gestión humana en las organizaciones  

En la actualidad el componente humano es el que le da vida al sistema laboral de una 

organización, por lo cual el hombre es un factor determinante de una organización, pasando a ser 

un eje de su dinamismo e innovación. (Prieto, 2011, pág. 49) 

Hay dos puntos de vista importantes a considerar.  

El punto de vista de la entidad: este se da cuando se logra un buen clima organizacional, el 

cual es el ideal para que las personas contribuyan y cooperen al alcance de los objetivos   

institucionales. 

El punto de vista de las personas: este se alcanza a través de una adecuada gestión de los 

recursos humanos, para poder generar una satisfacción y bienestar en las personas y estas mejoren 

su rendimiento. (Prieto, 2011, pág. 49) 

Bajo estas dos ideas se denota que la gestión humana, tiene un objetivo hacia la eficacia y 

eficiencia a alcanzar objetivos y misiones a través de la aplicación de los recursos humanos; por 
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lo tanto, debe ser dinámico y proactivo además de estrechamente vinculado al sistema de desarrollo 

organizacional (Prado, 2014, pág. 60)  

2.2.5. Los procesos de gestión humana en organizaciones del siglo XXI 

Los procesos de manera tradicional han estado orientados a resolver situaciones inmediatas 

que se dan en las organizaciones como son : atender actividades de capacitación , desarrollar 

acciones a favor de la compañía y realizar actividades de bienestar social (Prieto, 2011, pág. 67) ; 

más en la actualidad se consideran los lineamientos , políticas, estrategias y mecanismos para atraer 

colaboradores además del seguimiento del trabajador y su desempeño en competencia y el 

liderazgo profesional ; en ese sentido el señor Chiavenato (2002) plantea seis procesos de a gestión 

humana: 

1. Admisión de personas:  procesos utilizados para incluir nuevas personas en las empresas 

(selección de personal) 

2. Aplicación de personas:  proceso utilizado para diseñar las actividades que las personas 

realizan en la empresa y acompañan a su desempeño 

3. Compensación de personas:  proceso para incentivar a las personas y satisfacer sus 

necesidades individuales, incluyendo recompensas y beneficios 

4. Desarrollo de personas: procesos empleado para capacitar e incrementar el desarrollo 

profesional y personal 

5. Mantenimiento de personas: procesos utilizados creando condiciones ambientales y 

psicológicas satisfactorias para las actividades de la persona (higiene, seguridad, calidad 

de vida) 

6. Evaluación de personas: procesos empleado para controlar actividades de las personas y 

verificar resultados. 

En consecuencia, de todos estos procesos, y de su relación muy obvia entre sí ha causado 

que se introduzcan de una manera gradual a las competencias que debe manejar la gestión del 

talento humano en la actualidad, llegando a ser necesaria para los procesos organizacionales 

modernos siendo una guía permanente para el desarrollo de metas (Prieto, 2011, pág. 70) 
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2.2.6.  Desarrollo organizacional 

El desarrollo organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el logro 

de una mayor eficiencia organizacional, condición indispensable en el mundo actual, caracterizado 

por la intensa competencia en los ámbitos nacionales e internacionales. La integración de los 

nuevos colaboradores a una empresa es uno de esos procesos básicos. (Palomino, 2011, pág. 66) 

El desarrollo organizacional (D.O) ,busca desde siempre un cambio, centrándose en 

distintas necesidades o demandas que pueda llegar a tener la organización , deseando obtener 

siempre un balance costo -beneficio  .Se maneja con un enfoque organicista  , con un enfoque 

sistemático y planificado , aunque hay que tomar en cuenta que  también utiliza varios principios 

de  la ciencia del comportamiento , por lo tanto el desarrollo organizacional se concentra 

esencialmente en el lado humano de la empresa, en especial con el área que tiene relación con el 

talento humano . (Catrilon, 2015) 

La importancia del desarrollo organizacional deriva en la importancia del talento humano 

como un factor decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organización, por lo tanto, su manejo 

debe ser un factor clave para el éxito. “El desarrollo organizacional se refiere a un gran esfuerzo 

para mejorar las capacidades y habilidades organizacionales para enfrentarse a cambios en su 

ambiente externo e interno” (Pinto, 2012, pág. 51) 

2.2.7.  Historia del desarrollo organizacional 

La historia del D.O tiene su origen en las distintas aportaciones que realizaron diversos 

estudiosos practicantes de la conducta del hombre como son Bunker, Gindes , Lewicki, Robert 

Blake y Herbert Shepard , descubriendo la influencia de los factores del comportamiento en la 

obtención de resultados en el trabajo organizado, estos autores son los que dicen que el esfuerzo 

del desarrollo organizacional está dirigido a realizar múltiples entradas a generar cambios 

independientes en todas las partes del sistema, (Pinto, 2012, pág. 59) 

En estados unidos surgió la idea de usar la tecnología de los laboratorios de adiestramiento 

en sensibilización no para el desarrollo de los individuos, sino para el de las empresas, sus orígenes 

datan de 1957, algunos de los principales hechos relevantes dentro de la historia del D.O son   
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• Douglas Mac Gregor (considerado un estudioso del comportamiento) quien se dio la tarea 

de implantar un programa de desarrollo organizacional.  

• Herbert Shepard y Robert Blake, quienes diseñaron un programa de entrenamiento en 1957 

(Pinto, 2012) 

2.2.8. Metas del D.O  

Según (Pariente, pág. 22) en su artículo de la teoría de las organizaciones afirma que  

Las metas más relevantes para el D.O, pueden ser las siguientes 

• Crear y mantener en toda organización una “cultura abierta”, orientada a la solución de 

problemas. 

• Situar las responsabilidades de toma de decisiones y solución de problemas lo más 

cerca posible de las fuentes de información. 

• Crear confianza entre personas y grupos de toda la organización  

• Incentivar en los colaboradores el sentimiento de que ellas son los dueños de los 

objetivos de la organización   

• Aumentar el auto control y la auto dirección de las personas que forman parte de la 

organización. 

2.2.9. Los individuos en las organizaciones  

En lo que se refiere a la empresa afecta o influye en las personas, inclusive las diezma en 

el que hacer de sus funciones, asimismo, y en esa medida, lo que sucede dentro de cada grupo de 

colaboradores, repercute en toda la organización y en el logro de los objetivos, por ello , personas 

y empresas están estrechamente ligados ; en este caso debe sustentarse en cambios planeados , 

compensaciones adecuadas, entrenamiento y capacitación de los recursos humanos ,así como una 

correcta división de actividades en los departamentos de la empresa con el fin de enfrentar los retos 

que surjan. (Pariente, pág. 53) 
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2.2.10. Que es organización 

Tabla 1 

Distintos significados de organización 

• “Una organización es un conjunto sistemático de personas encaminadas a realizar un 

propósito específico”. (Robbins, 1996, pág. 12) 

o Toda organización debe entenderse como una institución social cuyo centro es 

un sistema de actividades coordinado y racional, con un conjunto de relaciones 

entre las actividades que en ella se llevan a cabo, que sería su estructura, tiende 

hacia determinados fines, y es influida por el medio en el cual está inmersa. 

(Klilsberg, 1996, pág. 33) 

o Concibe a la organización como un ente social creado intencionalmente para el 

logro de determinados objetivos mediante el trabajo humano y recursos 

materiales, poseedora de una estructura, y ubicada en un medio o marco de 

condiciones históricas concretas que influyen en su desenvolvimiento. (Davila, 

1985, pág. 25) 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

2.3. Fundamentación conceptual 

• Talento: Según la definición que le ha otorgado la Real Academia Española de la Lengua, su 

primera aceptación es “inteligencia” (capacidad de entender) y la segunda de ella nos traslada 

a una aptitud (capacidad de desempeño). (jerico, 2001) Habla del talento como una 

característica de aquellas personas cuyas capacidades se encuentran comprometidas a hacer 

cosas que mejoren los resultados de la organización. 

• Competencia:   El concepto de competencia tiene su origen en los trabajos de la psicología 

industrial y organizacional americana a finales de la década de 1960; la competencia se ha 
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definido como una característica subyacente en una persona, que esta casualmente relacionada 

con una actuación exitosa en un puesto de trabajo (flores, 2007) 

2.4. Fundamentación legal 

El proyecto está sustentado en el Art. 326 numeral 5 de la constitución del Ecuador donde se 

establece que “Toda persona tendrá el derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado 

y propicio, que garantice su salud, integridad, higiene y bienestar”. 

Además del Art.320 del código de la Producción del Ecuador donde se establece que “La 

producción en cualquiera de sus formas, se sujetara a principios y normas de calidad; 

sostenibilidad; productividad sistemática; valoración del trabajo; y eficiencia económica y social” 

Y adicionalmente con Normas Comunitarias, Convenios Internacionales, Código del trabajo 

y acuerdos Ministeriales  

2.5. Formulación de la hipótesis 

La Gestión del Talento Humano es un eje de cambio organizacional, que cuenta con una 

amplia planificación pensada a largo plazo de la organización y está asociada a los objetivos del 

negocio. El “Talento humano es sin lugar a duda es un, punto de apoyo y la palanca de todos los 

procesos empresariales” (Zaldivar.M, pág. 72) ,  que teniendo una adecuada administración puede 

llegar a ser una herramienta clave para  el cambio , más al ser un factor humano no es perfecto y 

tiene trabas y errores que crean un conflicto y una interrogante, la renuencia al cambio en la gestión 

de talento humano no permite ser la herramienta clave para el desarrollo organizacional. 

Caracterización de las variables 

Variables: Las variables en la investigación, representas un concepto de vital importancia, ya 

que son los conceptos que forman enunciados de un tipo particular denominado hipótesis.  

2.5.1. Independiente 

LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
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Variable independiente “Son las variables explicitas, o sea, los factores o elementos 

susceptibles de explicar las variables dependientes” (Daniel), pudiendo ser manipulada o cambiada 

si fuera necesario. 

Como su nombre lo dice va a depender de algo que va a cambiar. Propiedad o característica 

que se trata de cambiar mediante la manipulación de la variable independiente. Las variables 

dependientes son las que se miden (wigodki, 2010, pág. 11) 

• En este caso nuestra variable Independiente es la Gestión del Talento Humano esta puede 

ser manipulada e incluso cambiada si fuera necesario, teniendo en consideración que para 

la presente investigación esta variable es considerada un eje de vital importancia, se 

pretende saber y conocer su impacto dentro de una organización, para que pueda ser 

considerado como una herramienta de cambio. 

2.5.2. Dependiente  

DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

Variable Dependiente: Reciben este nombre las variables a explicar, o sea, el objeto de la 

investigación, que se trata de explicar en función de otros elementos (Daniel). 

Propiedad o característica que se trata de cambiar mediante la manipulación de la variable 

independiente. Los cambios surgidos por los sujetos como consecuencia de la manipulación de la 

variable. (wigodki, 2010, pág. 17) 

• Para la presente investigación la variable dependiente será el Desarrollo Organizacional, 

pretendemos conocer que tanto se ve influida por el correcto o inadecuado manejo del 

recurso humano. 

OPERACIÓN DE LAS VARIABLES  

Tabla 2 

Operacionalización de las variables  



16 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

Variable Independiente 

• Aplicación de encuestas y entrevistas que cuenten con preguntas estratégicas, que 

puedan ayudar a contar con la propiedad de afectar a la variable dependiente. 

• Observación de comportamientos y características que puedan ser de relevancia para la 

investigación  

Variable Dependiente 

• Observación para ver si cambia o cómo ha cambiado la variable dependiente sujeta a 

ciertas condiciones. 

• Valoración de comportamiento en función a los valores obtenidos de la variable 

independiente. 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

2.6. Indicadores  

Para la presente investigación se ha tomado en consideración distintas investigaciones, esto 

con la finalidad de conocer por que la escasa importancia del talento humano considerado como 

una herramienta para el cambio dentro de una organización, los mismos que se detallan a 

continuación: 

• Renuencia al cambio 

Logrará que las generaciones antiguas de talento humano acepten la implantación de nuevos 

procesos, con el objetivo incrementar la motivación y así lograr el tan anhelado posicionamiento 

en el mercado, es quizás lo más difícil de conseguir, por que toca cambiar sus hábitos, costumbres, 

culturas y tradiciones que afectan al crecimiento y modernización empresarial. (Toro, 2018, pág. 

56)  
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La resistencia al cambio representa un estado psicológico critico de los empleados que afecta 

al éxito de las iniciativas de cambio que pretende emprender la organización ,En este caso se debe 

dar una vinculación cambio-resistencia  importante ya que reviste la comprensión de un fenómeno 

de la resistencia en las organizaciones contemporáneas , que afrontan un proceso de cambio 

continuo y permanente para mantener su posición competitiva en el mercado. (G, 2011, pág. 41) 

Para Kurt Lewis existen tres causas para la resistencia al cambio 

• La cultura organizacional que guía la conducta de los trabajadores que se sienten amenazados 

cuando ay que hacer cambios radicales 

• El interés propio, las razones que afectan al deseo al cambio, como la costumbre o la 

motivación y capacitación 

• La percepción de metas y estrategias de la organización, no entendiendo porque se necesita un 

cambio o meta nueva (Mendez) 

 

 

• Resistencia al cambio individual 

     A pesar de que la resistencia en un tema conocido dentro de la organización la resistencia al 

cambio personal es mucho menos popular pero no deja de ser importante y relevante. 

Psicológicamente resistir se relaciona a personas que experimentan angustia emocional, y este 

mismo se asocia con problemas de motivación, es por eso por lo que se trata de manejar a la 

resistencia con factores de motivación, pero se conoce que este factor de relevancia en la presente 

investigación tiene que ver más con características de personalidad y factores de situación ya sean 

actuales o historias de su vida. (M.Paula, s.f., pág. 43) 

• Fases de transición al cambio 

1. Negación 

2. Resistencia  

3. Exploración 
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4. Compromiso 

• Un cambio es administrado si  

1. Se planifican los pasos y secuencias de los cambios  

2. Hay énfasis en el proceso  

3. Hay seguimiento de las acciones 

4. Se pone atención a las resistencias y se reducen 

5. La comunicación organizacional se pone a su servicio  (Kruger, pág. 147) 

 

• Tecnología  

      El manejo le Tecnología de punta es primordial para el desarrollo de la organización, esta 

necesita un especial apoyo del área de Talento Humano ya que necesita una capacitación continua 

y de calidad, para enfrentar con éxito el desarrollo tecnológico. Recordando que estamos en un 

entorno competitivo cada más exigente y agresivo, la globalización y de la economía mundial nos 

obliga a adecuarnos y prepararos para la realidad, tener conocimientos ya no es suficiente; ahora 

debemos adaptarnos con nuevas tecnologías y estilos de vida. 

 

• Capacitación 

La capacitación de los recursos laborales incrementa la productividad nacional y crea un, 

mercado más competitivo y atractivo para la inversión extranjera. El fortalecimiento de los 

mercados en las economías es uno de los objetivos que tiene la experiencia de la capacitación 

laboral, ya que la producción regional viene con una competitividad orientada principalmente a 

las exportaciones, lo anterior sustentado a que a largo plazo se favorecerá la producción nacional. 

(Abdala, 2001, pág. 278) 

Una capacitación efectiva dentro de un grupo laboral mejora la posición de la empresa hacia 

una competitividad sobre otros mercados que no son tan efectivos en capacitar a sus recursos 

laborales. una capacitación adecuada trae consigo beneficios organizacionales, desarrollo regional 

, industrial , económico  y social , De esta manera la Capacitación genera en los empleados y en 
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las personas un conocimiento que es retribuido con eficiencia , cumpliendo con su fin que es el 

desarrollo personal , mejorando la competitividad , adaptando recursos , innovando en tecnologías 

y proporcionando el desarrollo de nuevas actividades . (Rodriguesz-Fonseca, 2016, pág. 67) 

• Gestión de Calidad  

En la actualidad existe un interés muy fuerte enfocado hacia el desarrollo de sistemas de 

calidad en todos los tipos de organizaciones. este es considerado como un medio de cambio 

organizacional a través de una mejora de procesos, este mismo sistema también se alimentado 

desde fuera por las relaciones entre clientes, proveedores, distribuidores y la misma comunidad. 

La gestión y administración de calidad da pautas para transformar la dirección tradicional y se 

centra en los requisitos del cliente, trabajo en equipo e involucra el crecimiento total de sus 

miembros. (Coello) 

Basado en la producción:  La calidad se define como una conformidad a las especificaciones 

determinadas para la manufactura o realización de un producto o servicio, se define como “el grado 

de conformidad a las especificaciones” (Coello, pág. 38) 

Como conformidad de estándares:  Evaluar un producto o servicio, verificar si un producto 

es apto según los estándares, mediante inspecciones, y orientado siempre hacia las necesidades del 

cliente intentando satisfacerlas (Coello, pág. 38) 

• Conocimiento 

Peter Drucker (1993) “decía que el conocimiento, por encima del capital o la mano de obra, es 

el único recurso económico con sentido en la sociedad de conocimiento”. El conocimiento es la 

capacidad humana para tomar una acción ante diversas circunstancias y puede ser asumida por 

medio de Información más valores más experiencias (Gartner, 2012, pág. 543) 

• Conocimientos específicos 

Todo el personal debe compartir la misma cultura directiva y además poseer conocimientos 

específicos relativos a las funciones particulares que ocupan  
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CAPÍTULO III 

3. METODOLOGÍA 

3.1.  Diseño de la investigación 

El presente proyecto de investigación se desarrollará por medio de la aplicación del método 

científico, al estar destinado a comprender y entender la relevancia del talento humano dentro de 

una organización, entendiendo que la misma dependerá de distintas circunstancias claves como 

son las competencias  que posee cada colaborador y la relación que estas tengan con la estructura 

organizacional de la empresa. Todo esto sustentado al aplicar los conocimientos científicos de la 

bibliografía obtenida. 

Para el presente estudio se destaca el método descriptivo “se trata de describir y evaluar ciertas 

características de una situación en particular en un punto de tiempo”, describiendo las 

características más importantes en el determinado objeto de estudio con respecto a su aparición y 

comportamiento. 

El estudio es descriptivo de corte transversal ya que no se realizará en un momento concreto, 

Se utilizo mediante un muestreo no probabilístico y por conveniencia. De esta manera se 

desarrollará óptimamente todos los elementos que comprenden este estudio, como es la hipótesis, 

las variables, los indicadores y los conceptos obtenidos. 

3.2. Población y muestra 

Se llamará población a “la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de población 

poseen una característica común la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación” 

(Tamayo, 1997, pág. 78). 

La conformación de la Población , para la presente investigación se ha planteado de la siguiente 

manera ; Se desarrollara en el Distrito Metropolitano de Quito en el periodo 2019-2020 , con el fin 

de obtener información desde distintos puntos de la ciudad ,tomando en consideración únicamente 
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a cuatro empresas que son las que pueden brindar la información necesaria para el estudio ya sea 

entrevistas como encuestas, La selección de estas empresas se dio pensando de antemano en 

diversos factores que pueden influir para la obtención de información de manera real , se ha dado 

la posibilidad de entablar entrevistas con dos ejecutivos que brindaran una perspectiva  real . 

La población está conformada de la manera que se encuentra descrita en la Tabla N3 Y N4 que 

se indica a continuación: 

 Tabla 3   

Población para la encuesta 

 

POBLACIÓN NUMERO DE INTEGRANTES 

Insualimco insumos 

alimenticios 

50 

Hoja Verde 50 

Rebinduc 50 

Norlam S.A.  50 

TOTAL 200 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

Tabla 4. 

Población entrevista 

POBLACIÓN NUMERO DE INTEGRANTES 

Insualimco 1 
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• Xavier Espinoza A. – Propietario 

Hoja Verde 

• Ana María Arias – Jefa Talento 

Humano 

1 

TOTAL 2 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

3.3. Operacionalización de variables  

Contando con la información de los antecedentes y análisis obtenidos por medio de encuesta 

y las entrevistas que se realizaran según lo descrito en la Tabla N3 y N4 se tiene como propósito 

sustentar el impacto positivo del talento humano dentro de la organización, como este influye en 

la producción. 

3.4. Instrumentos de la investigación 

Para el desarrollo de esta investigación se aplicó los siguientes instrumentos: 

3.4.1. La Encuesta 

Para efectuar una correcta aplicación se desarrolló un cuestionario con preguntas cerradas, 

tomando como referencia la escala de Likert a fin de que las preguntas sean claras y concisas, esto 

con el fin de que las personas encuestadas no presenten, problemas al momento de responder la 

encuesta. 

En este caso la encuesta se aplicará a los miembros directivos, tanto de la gerencia como 

de talento humano, de las respectivas empresas que se especifican en la tabla N3, todos ellos 

profesionales especialidades que conocen la realidad y pueden brindar una información real. 
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Con la aplicación de la misma se espera obtener información cuantitativa de los 

colaboradores 

 

N PREGUNTA SIEMPRE ALGUNAS 

VECES 

NUNCA 

1 ¿El trabajo de los colaboradores es medido por 

su precisión y calidad? 

   

2 ¿Ha notado renuencia en sus colaboradores al 

momento de aplicar cambios relevantes dentro 

de la organización? 

   

3 ¿Los colaboradores saben manejar 

herramientas tecnológicas perfectamente? 

   

4 ¿El nivel de conocimiento desempeño del 

trabajo es siempre requerido? 

   

5 ¿Considera usted qué el compromiso que 

existe entre colaborador-empresa, es un factor 

clave para el desempeño laboral? 

   

6 ¿Los estándares de calidad son altamente 

tomados en cuenta? 

   

7 ¿Se aplican capacitaciones con regularidad?    

8 ¿Se socializa con regularidad a los 

colaboradores, sobre los futuros cambios que 

puedan existir? 
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9 ¿Ha percibido miedo en los colaboradores al 

momento de aplicar nuevas técnicas?  

 

 

  

10 ¿Considera usted que su organización se ha 

mantenido en un mercado competitivo? 

   

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

3.4.2. Tabulación 

La información recolectada de la población será registrada al sistema Excel a fin de 

organizar y obtener los porcentajes de las respuestas, para posteriormente pasar a la elaboración 

de tablas de frecuencia y gráficos correspondientes para su posterior análisis. 

 

3.4.3. Entrevista 

Con este instrumento se busca obtener información con preguntas abiertas a fin de que se 

extienda el criterio y obtener ciertas características cualitativas para la recolección de datos dentro 

de esta investigación. Mismos que se detallan a continuación: 

1. ¿Qué tan relevante es para usted la mano de obra dentro de esta empresa y por qué? 

2. ¿Considera que el Recurso Humano bien manejado es un eje clave para el desarrollo 

organizacional? 

3. ¿Para que el talento humano dentro de esta organización sea de calidad, con qué frecuencia 

se les otorga a los colaboradores una retroalimentación o capacitación? 

4. ¿Cómo Talento Humano que funciones han desempeñado para que su mano de obra sea 

competitiva en el mundo laboral? 

5. ¿Cómo organización considera que sus colaboradores se sienten identificados con la misión 

y visión empresarial? 

6. ¿Ha notado factores actitudinales dentro de su personal que afectan a la producción, si es 

así cuáles son? 

7. ¿Que aconseja usted para un crecimiento continuo del Talento Humano?  
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3.5. Procedimientos de la investigación 

En el presente proyecto de investigación se procederá, por medio de la información obtenida 

a través de encuestas y entrevistas que poseen una relación directa con los antecedentes.  

3.6. Recolección de información  

La recolección de datos se dará por medio de técnicas de trabajo como son la encuesta y su 

tabulación respectiva, además de la entrevista de la población seleccionada y detallada en la tabla 

N3 y N4, de la presente investigación. 
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CAPITULO IV 

4. PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS 

4.1. Procesamiento y análisis de cuadros estadístico 

4.1.1. Tabulación  

La información recolectada de la población encuestada es ingresada al sistema Excel con 

la finalidad de organizar y obtener los porcentajes de las respuestas, para proceder a la elaboración 

de tablas de frecuencia, acompañados de sus respectivos gráficos para su posterior análisis. 

Con la totalidad de la población refrentes a las tablas N3 y N4, se busca obtener datos 

cuantitativos (encuestas) y datos cualitativos (entrevistas) respectivamente, en esta investigación 

En tanto al análisis correspondiente a las encuestas realizadas, se especifican a continuación: 

Instituto Tecnológico Superior Cordillera 

  Género: Mujer () Hombre () 

 Tabla 5.  

 Género 

PREGUNTA CLAVE TOTAL 

Género HOMBRE 102 

MUJER 98 
 

TOTAL 200 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Figura 3.Género 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

    Tema: La Gestión del Talento Humano como herramienta clave para el Desarrollo 

organizacional. 

Objetivo: Describir las causas que limitan la gestión del talento humano como herramienta 

clave para el desarrollo organizacional 

Instrucciones: 

• Lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y proceda a contestarlas 

• Marque con una (X) la respuesta 

 

 

 

 

 

 

 

96 97 98 99 100 101 102 103

H O M B R E

M U J E R

GÉNERO
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1. ¿El trabajo de los colaboradores es medido por su precisión y calidad? 

Tabla 6.  

Pregunta 1 

 

 

 

 

  

 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

 

Figura 4. Pregunta 1 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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% 

1 ¿El trabajo de los colaboradores es medido por su 

precisión y calidad? 

SIEMPRE 125 63% 

ALGUNAS 

VECES 

41 21% 

NUNCA 34 17% 
        

100% 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 63% de la población está de acuerdo con que el trabajo de los colaboradores es medido por 

su precisión y calidad, mientras que el 21% piensa que esto se da algunas veces y únicamente el 

17% piensa que no se da nunca. 

Interpretación: 

Conociendo que la precisión y calidad del trabajo es fundamental para el desempeño de cualquier 

actividad  dentro del trabajo de los colaboradores es comprensible  que este tenga un alto porcentaje 

en el parámetro de  siempre con un 63% ya que este es un factor fundamental para medir el 

rendimiento de nuestros colaboradores, ahora bien también podemos notar que solo un 21% de 

considera que la precisión y calidad es importante , en contraste con un 17% que nunca mediría el 

trabajo de sus colaboradores por su precisión y calidad . 
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2. ¿Ha notado renuencia en sus colaboradores al momento de aplicar cambios dentro de 

la organización? 

Tabla 7.  

Pregunta 2 
        

% 

2 ¿Ha notado renuencia en sus colaboradores al momento 

de aplicar cambios relevantes dentro de la organización? 

SIEMPRE 68 34% 

ALGUNAS 

VECES 

95 48% 

NUNCA 37 19% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

 

Figura 5.Pregunta 2 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 48% de la población está de acuerdo con que algunas veces ha notado renuencia en sus 

colaboradores al momento de aplicar cambios relevantes dentro de la organización, mientras que 

el 34% piensa que esto se da siempre y únicamente el 19% piensa que no se da nunca. 

Interpretación: 

La renuencia al cambio es un factor importante para la mala gestión  del talento humano , teniendo 

en cuenta que este mismo factor se nota al momento de realizar cambios importantes dentro de la 

organización , es de vital importancia para la  presente investigación , sin embargo solo el 34% de 

la población dice que siempre se ve esta renuencia al cambio mientras que un 48%  acepta que este 

comportamiento se ve algunas veces y únicamente el 19% admite nunca a ver lo notado dentro de 

su respectiva organización. 
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3. ¿Los colaboradores saben manejar herramientas tecnológicas perfectamente 

Tabla 8.  

Pregunta 3 
        

% 

3 ¿Los colaboradores saben manejar herramientas 

tecnológicas perfectamente? 

SIEMPRE 55 28% 

ALGUNA 

VECES 

120 60% 

NUNCA 25 13% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

Figura 6. Pregunta 3 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 60% de la población está de acuerdo con que solo algunas veces se ha notado un perfecto 

uso de herramientas tecnológicas por parte de los colaboradores, mientras que el 28% piensa que 

esto se da siempre y únicamente el 13% piensa que no se da nunca. 

 

Interpretación:  

El manejo adecuado de la tecnología es un factor clave para tener la ventaja competitiva  actual, 

está es una herramienta clave para el desarrollo de toda organización , y  hay que tomar en cuenta 

que su adecuado manejo conlleva un serie de procesos como es la capacitación y la adaptación , 

considerando estos aspectos se puede observar que solo algunas veces los colaboradores manejan 

adecuadamente sus herramientas tecnológicas con un 60% de porcentaje, mientras que solo un 

28% piensa que lo hacen siempre y únicamente el 13% considera que nunca manejan bien sus 

herramientas, lo cual denota que no existe un buen manejo de la tecnología por parte de los 

colaboradores. 
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4. ¿El nivel de conocimientos desempeñado en el trabajo es siempre requerido? 

Tabla 9. 

Pregunta 4 
        

% 

4 ¿El nivel de conocimiento desempeñado del trabajo es 

siempre requerido? 

SIEMPRE 150 75% 

ALGUNAS 

VECES 

50 25% 

NUNCA 0 0% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

Figura 7.Pregunta 4 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que aun 70% de la población está de acuerdo con que siempre el nivel de conocimiento es 

requerido, mientras que el 25% piensa que esto se da algunas veces y únicamente el 0% piensa 

que no se da nunca. 

Interpretación: 

El conocimiento es esencial para desempeñar   una función específica, este mismo puede ser 

aprendido o adquirido, pero siempre va a hacer primordial y así se ha demostrado, teniendo un 

75% de aceptación en la población aplicada, confirmando que este es un factor siempre requerido 

y primordial; solo un 25% piensa que algunas veces puede ser requerido, pero   aun así nadie un 

0% piensa que no sea un elemento esencial. 
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5. ¿Considera usted que el compromiso que existe entre colaborador-empresa, es un factor 

clave para el desempeño laboral? 

Tabla 10. 

Pregunta 5  
        

% 

5 ¿Considera usted qué el compromiso que existe entre 

Colaborador- ¿Empresa, es un factor clave para el 

desempeño laboral? 

SIEMPRE 69 35% 

   

ALGUNAS 

VECES 

103 52% 

NUNCA 28 14% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia  

 

Figura 8.Pregunta 5 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia  
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 60% de la población está de acuerdo con que solo algunas veces se ha notado un perfecto 

uso de herramientas tecnológicas por parte de los colaboradores, mientras que el 28% piensa que 

esto se da siempre y únicamente el 13% piensa que no se da nunca. 

Interpretación: 

La relación que existe entre el colaborador y la empresa debe ser plena para que sea beneficiosa 

para los dos , este es un caso de ganar -ganar , si no es manejada de una manera estratégica ninguno 

de los dos tendrá un beneficio del otro , en este caso la población encuestada piensa que esta 

relación de compromiso se da algunas veces con un 52%  siendo no una respuesta ideal , seguida 

por un 35% que piensa que siempre se da esta relación y un 14% que considera que nunca . 
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6.  ¿Los estándares de calidad son altamente tomados en cuenta? 

Tabla 11. 

 Pregunta 6 
        

% 

6 ¿Los estándares de calidad son altamente tomados en 

cuenta? 

SIEMPRE 109 55% 

ALGUNAS 

VECES 

70 35% 

NUNCA 21 11% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

 

Figura 9.Pregunta 6 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que aun 55% de la población está de acuerdo con que siempre los estándares de calidad son 

altamente tomados en cuenta, mientras que el 35% piensa que esto se da algunas veces y 

únicamente el 11% piensa que no se da nunca. 

Interpretación: 

Conociendo que los estándares de calidad son condiciones mínimas , para ciertos aspectos y 

características de un producto , que se rige por organizaciones (ISO) , teniendo esto en  

consideración es lógico que esta pregunta tenga un resultado positivo , ya que 55%  de la población 

concuerda que es un aspecto altamente tomado en cuenta , un 35% piensa que solo algunas veces 

es tomado en consideración y una mínima parte que es el 11% piensa que nunca es considerado , 

en esta pregunta se puede notar que la calidad y los estándares que poseen y con los que se manejan 

en su mayoría son estándares de calidad altos . 
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7. ¿Se aplican capacitaciones con regularidad? 

Tabla 12. 

 Pregunta 7 
        

% 

7 ¿Se aplican capacitaciones con regularidad? SIEMPRE 40 20% 

ALGUNAS 

VECES 

95 48% 

NUNCA 65 33% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

 

Figura 10. Pregunta 7 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 48% de la población está de acuerdo con que solo algunas veces se aplican capacitaciones 

con regularidad, mientras que el 20% piensa que esto se da siempre y el 33% piensa que no se da 

nunca. 

 

Interpretación:  

Entendemos lo esencial que es brindar capacitaciones a los colaboradores , esta es un arma 

poderosa , el contar con empleados que adquieran conocimientos tanto teóricos como prácticos , 

no solo permite el crecimiento de la organización sino del empleado en sí , ya que este tendrá 

nuevas aptitudes que lo harán más competitivo y valioso para la organización , teniendo esto en 

cuenta es preocupante que solo un 20% diga que siempre se aplican capacitaciones con regularidad 

, entre tanto un 48% dice que se da algunas veces , talvez esto puede depender de las necesidades 

y un alarmarte 33% admite que nunca se dan capacitaciones, poniendo en evidencia que a pesar 

de que la capacitación es una herramienta esencial para el desarrollo no es aplicada de  manera 

estratégica . 
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8. ¿Se socializa con regularidad a los colaboradores, sobre los futuros cambios que puedan 

existir? 

Tabla 13. 

 Pregunta 8 
        

% 

8 ¿Se socializa con regularidad a los colaboradores, sobre 

los futuros cambios que puedan existir? 

SIEMPRE 40 20% 

ALGUNAS 

VECES 

137 69% 

NUNCA 23 12% 
        

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

Figura 11. Pregunta 8 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 69% de la población está de acuerdo en que solo algunas veces se socializa con regularidad 

a los colaboradores sobre futuros cambios dentro de la organización, mientras que el 20% piensa 

que esto se da siempre y el 12% piensa que no se da nunca. 

Interpretación: 

La comunicación asertiva es primordial no solo para relaciones sociales ,sino también en todo 

habito , el comunicar de una manera oportuna un futuro cambio a los colaboradores  puede ser un 

punto de cambio primordial para que estos lo acepten de buena manera , pese a esto podemos 

darnos cuenta de que el 69% piensa que esta información no es brindada con la antelación que 

necesita , únicamente el 20% asume que lo están haciendo de la manera correcta y el 12% que no 

cree que la información es presentada con regularidad , gracias a esta pregunta nos damos cuenta 

que la poca información que reciben los colaboradores puede ser uno de los causantes para que se 

dé la renuencia al cambio. 
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9. ¿Ha percibido miedo en los colaboradores al momento de aplicar nuevas técnicas? 

Tabla 14 . 

Pregunta 9 
        

% 

9 ¿Ha percibido miedo en los colaboradores al momento de 

aplicar nuevas técnicas?  

SIEMPRE 26 13% 

ALGUNAS 

VECES 

109 55% 

NUNCA 65 33% 
        

100% 

 

 

        

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

Figura 12.Pregunta 9 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que el 55% de la población está de acuerdo en que solo algunas veces se ha percibido miedo en 

los colaboradores al momento de aplicar técnicas nuevas, mientras que el 13% piensa que esto se 

da siempre y el 33% piensa que no se da nunca. 

Interpretación: 

Una vez más nos enfrentamos a la  renuencia al cambio , conocemos que muchas de las veces este 

es causado por el miedo , a pesar de que el miedo es algo normal llega a impedir que desarrollemos 

nuestras actividades con regularidad  en este caso  solo se ha percibido este fenómeno  se puede 

ver en algunas ocasiones con un 55% de aceptación , aun así no podemos asegurar que el mismo 

se dé siempre ya que tiene un escaso 13% , aun así se ha obtenido un 33% que dice que nunca ha 

notado este comportamiento lo cual revela que se puede dar únicamente en casos aislados , esto 

basándonos en que el miedo puede causado por factores psicológicos independientes de cada 

individuo. 
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¿Considera usted que su organización se ha mantenido en un mercado competitivo? 

Tabla 15.  

Pregunta 10 
  

 

      

% 

 10 ¿Considera usted que su organización se ha 

mantenido en un mercado competitivo? 

SIEMPRE 80 40% 

 ALGUNAS 

VECES 

79 40% 

 NUNCA 41 21% 
  

 

      

100% 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

 

Figura 13.Pregunta 10 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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Análisis: 

Teniendo en consideración la población total de 200 personas, podemos observar con facilidad 

que en esta interrogante presentamos un empate, de 40% siempre y algunas veces son las 

respuestas más aceptadas al considerar que las organizaciones se han mantenido en un mercado 

competitivo, únicamente el 21% considera que nunca ha sido de esta manera. 

Interpretación: 

El mantenerse en un mercado competitivo es de vital importancia para toda organización, para eso 

las estrategias que se utilicen deben ser extremadamente planeadas, ahora bien, hay que considerar 

que no todas las empresas logran mantenerse en un mercado competitivo, pese a esto en esta 

pregunta en especial se ha notado un empate de un 40% al momento de tomar en consideración si 

se han mantenido dentro de este mercado, únicamente un 21% no considera que ha estado a la par 

del mercado. 

4.2. Conclusiones del análisis. 

4.2.1.  Entrevista 

Con este instrumento se busca obtener información con preguntas abiertas a fin de que se 

extienda el criterio y obtener ciertas características cualitativas para la recolección de datos dentro 

de esta investigación. Mismos que se detallan a continuación: 

1. ¿Qué tan relevante es para usted la mano de obra dentro de esta empresa y por qué? 

2. ¿Considera que el Recurso Humano bien manejado es un eje clave para el desarrollo 

organizacional? 

3. ¿Para que el talento humano dentro de esta organización sea de calidad, con qué frecuencia 

se les otorga a los colaboradores una retroalimentación o capacitación? 

4. ¿Cómo Talento Humano que funciones han desempeñado para que su mano de obra sea 

competitiva en el mundo laboral? 
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5. ¿Cómo organización considera que sus colaboradores se sienten identificados con la misión 

y visión empresarial? 

6. ¿Ha notado factores actitudinales dentro de su personal que afectan a la producción, si es 

así cuáles son? 

7. ¿Que aconseja usted para un crecimiento continuo del Talento Humano?  

4.2.2. Conclusiones de entrevistas 

Gracias a la información obtenida de parte de los encargados de los distintos 

departamentos, en esta investigación se puede manifestar que a pesar de que existe un buen plan 

de implementación del talento humano, este muchas de las veces pueden presentar trabas ajenas a 

la planificación y estrategias pensadas para su implementación. 

En su gran mayoría estos factores tanto internos como externos, no son fáciles de detectar 

y muchas de las veces pueden llegar a pasar desapercibidos, tomando en cuenta esta singularidad 

del caso es entendible porque muchas de las veces no son problemas totalmente tratados ni 

erradicados de una manera óptima. 

 Entendemos también que el departamento de talento humano y la gerencia trabajan de 

manera continua, pero se ven de manos atadas ante un presupuesto apretado; esto se denota en la 

pregunta N3 al mencionar la regularidad de la implementación de una capacitación dentro de la 

organización y fue evidente que estas no pueden ser aplicadas con la regularidad necesaria 

En la pregunta N2 se da a conocer por parte de los entrevistados la relevancia que tiene la 

gestión del talento humano, es aceptado de manera abierta como uno de los principales ejes de 

cambio para la organización. 

Finalmente se hace hincapié en destacar que la excelencia del trabajador dependerá de su nivel 

de interés y estado de ánimo, los directivos han brindado como consejo el seguir el desarrollo de 

una manera más personal, ser y estar más pendientes de los colaboradores 

4.3. Respuesta a la hipótesis o interrogantes de la investigación 

Fundamentación de la hipótesis 
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A lo largo del desarrollo de las encuestas y entrevistas aplicadas a la población descrita 

anteriormente en las tablas N3 y N4, se logra evidenciar los distintos factores existentes que no 

permiten que la gestión del talento humano sea un eje de cambio, entre los factores determinantes 

para esta traba encontramos la renuencia al cambio, la escasa capacitación, el mal manejo de la 

tecnología y el escaso conocimiento que se tiene sobre una función en específico. 

Esta investigación pretende con toda la información obtenida sustentar la hipótesis que es ¿la 

renuencia al cambio en la gestión de talento humano no permite ser la herramienta clave para el 

desarrollo organizacional? Por medio de un análisis cuantitativo que arrojaron las encuestas 

realizadas a una población de 200 personas, se logró concluir que la renuencia al cambio es una 

de las principales causas para que la gestión de talento humano no sea una herramienta de cambio. 

Para poder llegar al fondo de esta hipótesis se implementaron una serie de preguntas claves, 

como es el caso de la pregunta n 2 y n 9, donde se puede dar una clara apreciación de que este 

factor existe y es un causante para detener el proceso de cambio y mejora, confirmando que la 

renuencia al cambio se da por distintos factores ya sean personales, emocionales e incluso de 

época. 

Gracias a las distintas preguntas planteadas dentro de nuestra encuesta se pudo manifestar, 

distintos factores que han influido a que la administración del talento humano falle hacia el camino 

de la excelencia, son distintos factores que muchas de las veces no pueden ser totalmente 

controlados, pero si pueden ser trabajados para que no sean un ente recurrente. 
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CAPITULO V 

5. PROPUESTA 

5.1.  Antecedentes 

La Gestión del Talento humano ha cambiado con el pasar de los años, y  hoy en día es 

considerado como un factor clave para el crecimiento de  una organización , se ha visto el alcance 

que puede tener cuando existe un buen plan de manejo de este recurso y hoy en día comienza a ser 

importante contratar al personal no solo por su experiencia , sino también por su potencial , su 

rendimiento , sus habilidades y su personalidad ; elementos claves para el desarrollo 

organizacional y el mercado competitivo actual. 

Es necesario que estemos claros de  entender por completo que es  la Gestión del Talento 

Humano ; esta es una herramienta integrada por diferente procesos de la organización , diseñados 

para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores , lo que busca es la 

obtención de mejores resultados en un negocio con la colaboración de cada uno de los empleados 

, mediante la implementación de estrategias que logren un balance de desarrollo profesional de los 

colaboradores , el enfoque humano y el logro de metas organizacionales . 

Ahora bien, aunque este recurso humano es de vital importancia dentro de una organización, 

este también se ve afectado por distintos factores que hacen que su desarrollo tenga tropiezos e 

interrupciones, por lo que se ve la necesidad de investigar un poco más a fondo cuales son los 

factores que influyen para que la Gestión del Talento Humano no sea una herramienta clave para 

el desarrollo organizacional. 

En base a lo analizado en el capítulo IV, se logra fundamentar la hipótesis con la información 

recolectada, por medio de la información descrita en la tabla N3 Y N4, lo cual nos ha llevado a la 

conclusión de que la Gestión de Talento Humano  pese hacer una herramienta de cambio está 

también ligada a factores  que afectan su  desenvolvimiento  ,como son la resistencia al cambio, la 

escasa capacitación , el rechazo a la nueva tecnología , el nivel de conocimientos, por lo que se 
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nota la necesidad de crear un plan Administrativo de Talento Humano real que cuente con una 

comunicación efectiva ,esto mediante la implementación de talleres que hagan énfasis en erradicar 

la resistencia al cambio, que se vive dentro del desarrollo organizacional, buscando crear un 

vínculo entre la comunidad laboral y una estabilidad dentro de la organización. 

Para lógralo he tomado en consideración algunas propuestas que están dentro del plan de una 

correcta administración de recursos humanos, a fin de que se introduzcan en el tema y la necesidad 

existente en la organización. 

5.1.1. Gestión de cambio. 

El cambio es un proceso de movimiento, de un estado presente, a uno futuro, a través de 

un estado de transición. Esta etapa de transición es crucial y se requerirá facilitar su proceso ya 

que con frecuencia aparecen varios factores que afectan a la productividad, entre los que podemos 

identificar׃ incomodidad, coraje, resistencia, temores, para luego convertirlas en aceptación, 

aprendizaje y compromisos de acción. 

Objetivos: 

• Preparar a sus colaboradores para responder ágilmente a los cambios, por los que 

atraviesa su organización, conservando el equilibrio emocional y un alto nivel de 

productividad. 

• Reducir los impactos de temor, las angustias y la incertidumbre. 

• Lograr que los integrantes estén más abiertos y receptivos a nuevas ideas  

Destinatarios: 

Es recomendable iniciar un proceso previo con los líderes para que sean los gestores 

internos del cambio una vez realizados los talleres y que le den la sostenibilidad en el tiempo. 

Temática: 

Modulo 1: 
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1. El cambio organizacional optimo 

2. La capacidad de adaptación 

3. Cambios de interacción de fuerzas internas 

3.1 comportamiento organizacional 

3.2 adecuaciones tecnológicas 

3.3 reenfoque de competencias laborales 

3.4 misión, visión, valores y principios 

Modulo 2: 

1. Cambios de fuerzas externas 

1.1 Decretos o mandatos 

1.2 Exigencias internacionales hacia norma de calidad 

1.3 Regulaciones económicas 

Dia y Horario:   

20 horas académicas y 2 jornadas consecutivas full-Day. Horarios sugeridos de 08h30 a 

17h00 

 

• Proforma Liliana Saavedra Herrera. lilianasavedre@outlook.es 

Objetivos: 

• Conceptualizar la Gestión del cambio como factor que estimula el desarrollo 

organizacional, identificando factores que inciden en la resistencia al cambio para 

mitigar su impacto. 

• Proponer un modelo de gestión gerencial que permita mitigar la resistencia al 

cambio en empresas en fusión o adquisición a partir de análisis de modelos y 

entrevistas realizadas. 

Destinatarios: 

mailto:lilianasavedre@outlook.es
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Dueños, Gerente, Departamento de Talento Humano 

Temática: 

Modulo único  

1. Aceptación 

2. Participación 

3. Adaptación 

4. Ajustes y evolución 

5. Comunicación asertiva 

Duración: 

 12 horas – recomendable periodo de la mañana 

Justificación 

Como pudimos apreciar anteriormente, tenemos propuestas orientadas a datos 

introductorios , pero debemos considerar que la gestión del recurso humano es un factor de vital 

relevancia dentro de una Organización , y los efectos negativos que este sufra tendrán 

consecuencias directas en el desarrollo organizacional , ya que provocara un retraso no solo 

económico , sino también de calidad y de competencia en el mercado ; por lo que surgió la 

necesidad de promover la investigación : “La gestión del Talento Humano una herramienta clave 

para el desarrollo organizacional”. 

Por lo tanto, es importante promover el estudio sobre la gestión del Talento Humano, su 

relevancia y las  trabas por las que pasa  para que no se desarrolle de una manera óptima, determinar 

medidas necesarias para mitigar los distintos inconvenientes  que impiden que la gestión humana 

legue a ser eficaz dentro de una organización, para eso el propósito será la disminuir todos los 

efectos negativos que propician factores negativos de la administración del recurso humano y no 

se repitan ni se desarrollen más dentro de los colaboradores.  

Descripción 



54 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

Dentro de la información recolectada para la presente investigación, se encuentran 

contenidos que van directamente de la mano en concordancia con lo pretendido, y que proyecta la 

necesidad de aplicar talleres sobre la gestión del talento humano y su correcta administración, 

aunque es un tema extenso nos centraremos en manejar específicamente los temas en los que se 

presentan inconvenientes, generando una solución efectiva y rápida para la organización. 

Esto promueve el aumento directo de la productividad y del desarrollo organizacional. 

Formulación de proceso de aplicación de la propuesta 

Objetivo: La finalidad de este taller es erradicar las conductas de resistencia al cambio que 

presentan los colaboradores, dentro de la institución. 

 Metodología y herramientas 

• La atención de necesidades 

• Participación que aumenta la motivación individual y la capacidad para aprender a 

medida que avanza la capacitación 

• Diapositivas  

• Retroalimentación  

Meta Empresarial: Causar resiliencia dentro de los colaboradores, aumentando la 

competitividad empresarial 

Destinatarios:   

Departamento de Talento Humano y Directivos 

Estrategia: 

La resistencia al cambio se supera cuando los colaboradores sienten la posibilidad de usar 

lo aprendido en su vida cotidiana. 

Logro de Aprendizaje 

Tabla 16 
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Logros de aprendizaje 

LOGROS DE APRENDIZAJE DEL TALLER 

1. Al iniciar la capacitación el capacitador identifica técnicas y estrategias útiles para la 

oportuna erradicación de la resistencia al cambio que vive la empresa en la actualidad. 

2. Al finalizar la capacitación, el colaborador analiza actitudes que han impedido su 

crecimiento personal dentro de la organización. 

3. Al finalizar la capacitación el colaborador adquiere estrategias claves para superar la 

resistencia al cambio por la que atraviesa 

4. Al finalizar la capacitación el colaborador emplea las técnicas aprendidas, tanto dentro 

de la organización como en su vida cotidiana.  

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

Tabla 17 

Plan de Capacitación  

TEMA SUBTEMA CONCEPTO 

GENERAL 

OBJETIVO TIEMPO FECHA 

Resistencia 

al cambio 

1. Que es la 

resistencia al 

cambio 

 

 

2. El proceso de 

cambio 

Organizacional 

 

Hace 

referencia a 

que todos 

entendamos 

sobre este 

fenómeno 

Conocer 

cuáles son los 

factores más 

importantes 

Conocimiento 

general, 

entendimiento 

de todo lo que 

conlleva 

Transición 

favorecedora 

para el  

Cambio 

2 horas y 

media  

Pendiente 
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3. Enfoque 

sistémico 

para lograr un 

cambio 

optimo y 

oportuno, en 

qué 

condiciones se 

puede dar y 

cual es 

correcto 

manejo 

Enfoque ideal 

para hablar de 

cambio 

organizacional  

 

 

 

 

 

 

Socializar una 

enfoque útil y 

aplicable a la 

situación 

actual 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

Desarrollo de la capacitación: 

1. Que es la resistencia al cambio 

En medio de todo el proceso de innovación y cambio organizacional, es necesario 

contribuir a la comprensión de los procesos que viven las personas sometidas al cambio constante, 

así como también a entender y buscar herramientas que reduzcan las barreras que interfieran en su 

aceptación, causando un efecto en el cambio de actitudes. 

La resistencia al cambio se produce tanto en el ámbito organizacional como en el personal, 

pudiendo estar ligado a la personalidad, al sistema social y al modo de implementación de cambio, 

para Grumberg “nuevos sistemas de retribución en los que los empleados deben aprender nuevas 

formas de pensar, actuar y/o de operar para alcanzar los objetivos requeridos” (Grunberg, 2008, 

pág. 236), sin ninguna duda la resistencia es un fenómeno psicosocial , que representa una pérdida 

de equilibrio . 
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Variables psicológicas de la resistencia humana al cambio 

En este caso es importante conocer por que esta conducta se manifiesta en los individuos, 

se ha tomado en consideración seis variables (Franco, 2013, pág. 62): 

• Percepción: Donde se interactúa dentro del proceso, esto seguido de filtros psicológicos 

personales tales como la clase social, la educación, experiencia, necesidades, seguida 

por una clasificación de estereotipos y claro de los efectos de un rasgo de 

individualidad. 

• Hábitos: Los cuales se convierten en un obstáculo por el grado de arraigo que tienen y 

porque representan una medida de economía, pues al aplicarlos se evita la reflexión de 

cada situación. 

• Miedo a lo nuevo: Muchas personas evitan no enfrentar los riesgos de encontrar 

sorpresas ya sean estas buenas o malas, por lo que prefieren permanecer en su zona de 

confort  

• Apego a lo conocido: Aquí se explica con el viejo refrán: “Mas vale viejo conocido que 

nuevo por conocer” 

• Tendencia a conservar la estabilidad: Existe en este caso una gran tendencia a mantener 

el ambiente predecible, estructurado y seguro, por lo que se puede presumir que entre 

más se aferre el individuo a sus modelos antiguos de comportamiento, más se resistirá 

al cambio. 

• Apego a lo elaborado por la persona: Cuando un sujeto es el causante de una situación 

determinada, el cambio puede representar un desprestigio o poca valoración a su 

esfuerzo. 

Motivos que ocasionan la resistencia al cambio 

• Falta de comunicación sobre el proyecto de cambio  

En general se resiste a cualquier tipo de cambio si no se conoce en que consiste, para que 

se lleve a cabo y cuál es su impacto en términos personales 
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• Visión demasiado parcializada del cambio  

En numerosas ocasiones las personas juzgan negativamente al cambio exclusivamente por 

lo que sucede en su ámbito de influencia (su grupo de trabajo, su sector, su gerencia), sin antes 

considerar los beneficios globales que obtiene la empresa en su conjunto. 

A pesar de que las personas tengan una información suficiente sobre el cambio, es muy 

posible que presenten una resistencia simplemente porque ellos perciben que no pueden cambiar, 

quiere decir que se siente condicionados por la organización y no saben cómo hacer lo que deben 

hacer o no poseen habilidades requeridas para la nueva situación, también hay algunos factores 

que contribuyen a esto como (Holgestts, 1986, pág. 19):  

• El tipo de cultura organizacional 

• La falta de capacidad individual 

• Las dificultades para el trabajo en equipo 

• La percepción de la falta de recursos 

• La sensación de que el verdadero cambio no puede producirse  

Debemos considerar como una instancia bastante probable de que a pesar del conocimiento 

del cambio y su capacidad de realizarlo no poseen la voluntad de cambiar, teniendo sentimientos 

negativos en el individuo ya que consideran que no les conviene o que les obliga a moverse fuera 

de su zona de conformidad; estas reacciones pueden partir de sentimientos tales como (Holgestts, 

1986): 

• El desacuerdo  

• La incertidumbre 

• La pérdida de identidad 

• La necesidad de trabajar mas  

 

2. El proceso del cambio organizacional 
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Identificación de manifestaciones de la resistencia al cambio 

Existen varias formas de expresar la resistencia al cambio y no todas estas se manifiestan 

de manera directa, sino más bien muchas de ellas son indirectas y mucho de sus inicios son 

comunes son (E, 2014, pág. 57): 

• El cuestionamiento quisquilloso de los detalles del proyecto de cambio 

• Cuestionamiento acerca de la necesidad de cambiar 

• Manifestar burla o convertir en objeto de burla la iniciativa al cambio 

• Postergar el estudio del proyecto  

• Citar nostálgicamente el pasado 

• Enlistar consecuencias negativas  

• No cooperar 

• Adoptar actitudes legalista y cerrada  

• Desacreditar a los agentes de cambio 

Como se lleva a cabo el proceso de cambio 

Lewin propuso como una alternativa más efectiva el disminuir las fuerzas mantenedoras 

del status quo antes que reforzar o incorporar nuevas fuerzas de apoyo, con el fin de evitar un 

incremento en la resistencia, con tres etapas bien definidas (Worley, 2007, pág. 138): 

➢ Descongelamiento: es el periodo en el cual resulta necesario comenzar a rechazar las 

ideas o prácticas que deseen ser alteradas, con el propósito de que sea posible aprender 

nuevas. en un sentido más teórico esto significa atenuar las fuerzas mantenedoras del 

equilibrio y abandonar patrones de conducta, lo cual no ocurre con facilidad  

➢ Cambio: en esta etapa se debe trabajar en modificar la estructura y los procesos para 

buscar nuevas conductas, valores y actitudes, se enseñan nuevas ideas y prácticas que 

se deseen instalar. 

➢ Re congelamiento: En esta etapa se busca encontrar nuevamente un estado de 

equilibrio. Esto se refuerza mediante mecanismos de soporte que refuerzan el nuevo 

estado como la cultura, normas, política y estructura dentro de la organización  



60 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

Tabla 18 

Etapas del proceso de cambio según Lewin 

Descongelamiento • Desequilibrio 

• Insatisfacción 

• Toma de conciencia 

• Procedimientos, hábitos, costumbres  

Movimiento • Inestabilidad 

• Inseguridad 

• Incertidumbre 

Recongelamiento • homeostasis 

• claridad situacional 

• equilibrio 

• mayor adaptabilidad 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

En este caso el método de Lewin propone es un esquema de cambio muy general, pero 

claro está siempre orientado a un camino que debe seguir en todo proceso de transformación 

cultural en etapas que deben ser consolidadas unas con otras dentro de la organización sin importar 

el tamaño que esta tenga. 

Condiciones que favorecen el cambio  

Según los estudios del D.O las condiciones que favorecen al cambio son específicos, como 

la comunicación asertiva una óptima participación y percibir beneficios reales. 

Los Cambios Organizacionales surgen de la necesidad de romper con el equilibrio 

existente, para transformarlo en otro mucho más provechoso con un equilibrio existente, en este 

proceso de transformación las fuerzas deben quebrar con el equilibrio, interactuando con otras 
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fuerzas que tratan de oponerse, es por ello que cuando una organización se plantea un cambio, 

debe implicar un conjunto de tareas para tratar de minimizar esta interacción de fuerzas. 

Debemos considera además que no todos los cambios son iguales ni se dan en condiciones 

similares, los factores condicionantes que pueden trabar el cambio, para ello es importante que en 

primer lugar se identifique las características particulares del proceso de cambio a encarar. 

(Kruger, pág. 479) 

Las condiciones que favorecen al cambio dependen de: 

o Cuando existen cambios rápidos y radicales en el medio ambiente 

o Cuando se desea que los efectos del cambio perduren 

o Para lograr un cambio participativo 

o Para ejecutar un cambio pertinente con las necesidades de la organización 

o  Para determinar las metas deseadas 

o Para controlar adecuadamente la resistencia al cambio 

Acciones para disminuir la resistencia al cambio 

Para logar disminuir la resistencia al cambio experimentada por los individuos es necesario 

hacer un análisis situacional y de las fuerzas que lo restringen (Franco, 2013, pág. 36) 

▪ Escuchar las expresiones de resistencia y mostrar empatía 

▪ Generar información de hechos, necesidades, objetivos y efectos del cambio 

▪ Hacer ajustes a la manera de implementar el cambio 

▪ Reducir la incertidumbre y la inseguridad 

▪ Buscar apoyos que aumenten la credibilidad 

▪ Buscar la raíz de la resistencia 

▪ No imponer el cambio 

▪ Desarrollar un cambio participativo 

▪ Confrontar percepciones y opiniones 

▪ No plantar soluciones unilaterales 

▪ Establecer compromiso común 



62 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

▪ Plantera el costo-beneficio del cambio 

 

3. Enfoque sistémico 

Este enfoque de cambio proporciona una forma útil de pensar en el cambio organizacional. 

Este modelo describe a la organización en forma de seis variables que se afectan en forma 

recíproca, es decir, que son interdependientes estas son: la gente, la cultura, la tarea, la tecnología, 

el diseño y la estrategia. (S.P.robbins, 2004, pág. 28) 

La variable de la gente es aplicada a las personas que trabajan para la organización, esto 

incluyendo sus diferencias individuales, actitudes, percepciones y atributos. Por otro lado, la 

variable de la cultura refleja las creencias, valores, expectativas y normas compartidas de los 

miembros de la organización. La variable de la tarea hace referencia a la naturaleza del trabajo en 

sí. La variable tecnológica abarca los métodos y técnicas de solución de problemas y la aplicación 

de conocimientos   a diversos procesos organizacional. 

La variable de diseño es la estructura organizacional formal y sus sistemas de 

comunicación, control, autoridad y responsabilidad. La variable de estrategia abarca el proceso de 

planeación de la organización. 

Una ventaja de este enfoque de sistemas es que ayuda a los directivos y empleados a pensar 

en las relaciones mutuas que se dan entre estas seis variables, ese enfoque afirma que es posible 

cambiar parte de la organización sin cambiarla toda. (S.P.robbins, 2004, pág. 29) 
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Programación 

Tabla 19 

Programación de la capacitación 

Programación de la Capacitación 

Impartido por: Psi. Gema Arévalo 

Horario: miércoles, con duración de 2 horas y media 

Dirigido a:  Departamento de talento humano y Gerencia 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

CAPITULO VI 

6.  ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 

6.1. Recursos 

6.1.1. Recurso humano 

Población   200 personas 

Autor    1 persona 

Tutor    1 persona 

Gerentes    1 persona 

Jefa Talento Humano  1 persona 

Lector    1 persona 

6.1.2. Recursos audiovisuales 

Infocus 

Computador 

Memory Flash 

Celular 

Papel 

6.1.3. Infraestructura 

Instalaciones del Instituto Tecnológico Superior Cordillera 



65 
 

 

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA CLAVE PARA EL 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL” 
 

6.1.4. Material de apoyo 

Libreta 

Esferos 

Post-it 

 

6.2. Presupuesto 

Tabla 20. 

Presupuesto 

Papel Bond 3 4 12 

Esferos 200 0,25 50 

Computadora 0 0 0 

  TOTAL 62 

Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 
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6.3. Cronograma 

Tabla 21. 

Cronograma 

MESES O

ct 

Noviemb

re  

Diciembre  Enero Febrero  Marzo 

SEMANAS  5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 

ACTIVIDADES     

PRESENTACION 

Y APROBACIÓN 

DEL TEMA 

 X                                        

CAPITULO 1: 

ANTECEDENTES 

 X X X X                   

CAPITULO 2: 

INVOLUCRADOS  

         X

  

 

X 

X                            

CAPITULO 3: 

PROBLEMAS Y 

OBJETIVOS  

              X X

  

X

  

X

  

                    

CAPITULO 4: 

ANÁLISIS DE 

ALTERNATIVAS 

                    

X 

X

  

                  

CAPITULO 5: 

PROPUESTA  

                      

X 

X

  

X

  

X
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Elaborado por: Dana Sharon Dalgo Alban 

Fuente:   Investigación Propia 

 

CAPITULO 6: 

ASPECTOS 

ADMINISTRATIV

OS 

                            

X 

X

  

          

IMPARTICIÓN 

DEL TEMA EN LA 

EMPRESA 

               X X X      

REALIZACIÓN 

DE ENCUESTAS  

                 X X     

TABULACIÓN DE 

ENCUESTAS  

                  X X    

ENTREGA AL 

TUTOR 

REVISIÓN DEL 

URKUND 

                   X X   

LECTURA DEL 

TUTOR DE TESIS  

                    X   

CAPITULO 7: 

CONCLUSIONES 

Y 

RECOMENDACI

ONES  

                                      X X X 
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CAPITULO VI 

7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

7.1. Conclusiones 

• Todo cambio que se realice afectara en algún grado a las relaciones de poder, la estabilidad 

de roles y la satisfacción individual del interior de la organización. 

• Un proceso bien logrado implica una transformación personal, lo que hace que el individuó 

este más alerta, más flexible, con mentalidad de que este es un proceso de aprendizaje 

permanente en el que deben involucrarse todos los miembros de la organización. 

• La resistencia humana al cambio es un fenómeno psicosocial y debe ser tratado como tal, 

con el fin de adoptar reacciones y condiciones que lo disminuyan y faciliten su logro  

• El D.O y la resistencia al cambio son dos aspectos que irremediablemente están 

relacionados en mayor o menor grado, ya que el adaptase al uno indica la presencia del 

otro. 

7.2.  Recomendaciones 

• Para el mejor manejo de la organización se recomienda brindar la información de manera 

oportuna a los colaboradores, una comunicación efectiva causara una disminución de los 

miedos e inseguridades  

• Es importante permanecer siempre alerta y estar conscientes del equilibrio inestable que se 

transforma constantemente, por lo que es necesario detenerse constantemente a escuchar, 

entender y enfocar metas y logros 

• Considerar siempre la tendencia natural de las personas a resistirse al cambio, hay que 

desarrollar una mentalidad abierta a los cambios que permita acoger las buenas iniciativas, 

así como desechar las malas 
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ANEXOS 

Fotografía de Encuesta Aplicada  
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Bitácora de tutorías 
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