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RESUMEN

La presente investigacion se centra en analizar el impacto de las nuevas tendencias en
Talento Humano sobre la resistencia al cambio del personal directivo y estratégico en la
empresa familiar del sector de consumo masivo de la ciudad de Guayaquil en el afio 2023, lo
que radica en su capacidad para mejorar la competitividad y la estabilidad a largo plazo de
esta empresa. En esta investigacion se utilizé el tipo de investigacion aplicada, correlacional,
de campo, no experimental y transversal, bajo el enfoque cuantitativo, método histérico-
I6gico, analitico-sintético y deductivo. Para el efecto se llevo a cabo la aplicacién de
encuestas mediante el instrumento de cuestionario compuesto por 8 preguntas cerradas a una
muestra de 20 empleados correspondientes a los directivos y estratégicos incluidos en cuatros
departamentos de la empresa, determinada mediante el tipo de muestreo probabilistico
estratificado. Los resultados revelaron que el impacto de las nuevas tendencias de Talento
Humano esté relacionado con una disminucion parcial en la resistencia al cambio del
personal directivo y estratégico en la empresa familiar, dado que aproximadamente el 30%
del personal consideran que han tenido un efecto moderado y el 15% opinaron que han
mejorado notablemente, lo que en cierta manera conduce a una mayor adaptabilidad y

competitividad en el mercado.

Palabras claves: talento humano, resistencia al cambio, empresas familiares, competitividad.
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Abstract

This research focuses on analyzing the impact of new trends in human talent on the
resistance to management and strategic personnel in the family business in the mass
consumption sector in the city of Guayaquil in 2023, which lies in its ability to improve the
competitiveness and long-term stability of this company. In this research, the type of applied,
correlational, field, non-experimental and cross-sectional research was used, under the
quantitative approach, historical-logical, analytical-synthetic and deductive method. For this
purpose, the application of surveys was carried out using the questionnaire instrument
composed of 8 closed questions to a sample of 20 employees corresponding to the managers
and strategic personnel included in four departments of the company, determined by the type
of stratified probabilistic sampling. The results revealed that the impact of new Human Talent
trends is related to a partial decrease in the resistance to change of management and strategic
personnel in family businesses, given that approximately 30% of the staff consider that they
have had a moderate effect and 15% believed that they have improved significantly, which in

a certain way leads to greater adaptability and competitiveness in the market.

Key-words: human talent, resistance to change, family businesses, competitiveness.
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INTRODUCCION

A lo largo de la historia, la gestion del Talento Humano ha evolucionado a través de
diferentes enfoques, los cuales han sido influenciados por el avance tecnoldgico y los
cambios econdmicos y sociales que han transformado el mundo laboral. Estos factores no
solo han impactado los procesos operativos, sino también la dindmica entre empleados y
empresas. Desde la Revolucion Industrial del siglo XV11I, las condiciones econémicas y
sociales impulsaron una orientacion hacia la maximizacion de la rentabilidad a bajo costo, sin
tener en cuenta los riesgos ni la satisfaccion de los trabajadores. En esa época, las maquinas

de produccion masiva fueron las grandes protagonistas (Alvarez Rizzo y otros, 2021).

Otro factor, consiste en la resistencia al cambio en las empresas familiares de
consumo masivo que pueden tener repercusiones considerables, especialmente en un entorno
donde la innovacion y la capacidad de adaptarse son esenciales para mantener la
competitividad. En un mercado en constante evolucion, donde los competidores implementan
nuevas tecnologias, procesos y modelos de gestion de manera continua, la falta de voluntad
para actualizar métodos y estrategias puede llevar al estancamiento y la obsolescencia. Esto
podria resultar en una caida de la eficiencia operativa, dificultades para atraer y retener
talento, y una respuesta deficiente ante las demandas cambiantes de los consumidores. En
este escenario, la innovacion no solo se convierte en un factor diferenciador, sino en una

condicion indispensable para asegurar la supervivencia en el mercado.

En este contexto, las circunstancias que motivaron este tema de investigacion
surgieron a partir de la experiencia directa de trabajar en una empresa familiar de consumo
masivo, donde se observo una marcada resistencia al cambio, especialmente por parte del
fundador que se resiste a innovar, basandose en la creencia de que los métodos tradicionales

le permitieron el crecimiento inicial de la empresa que en su momento eran suficientes, sin

1
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embargo, surge la necesidad de explorar como esta actitud impacta en la competitividad de la

organizacion en un entorno de constantes cambios tecnoldgicos y de mercado.

Investigar el impacto de las nuevas tendencias en Talento Humano sobre la
resistencia al cambio es un tema relevante, debido a que esto implica transformaciones que
rompen con el pasado, lo que permite que las circunstancias sean diferentes. Esto es evidente
en las empresas familiares, donde las estructuras y valores tradicionales suelen estar
arraigados, lo que dificulta la incorporacién de nuevas préacticas, tecnologias y enfoques de
gestion. Sin embargo, la implementacion de tendencias innovadoras en la gestion del talento,
como la digitalizacion de los recursos humanos, la adopcién de modelos laborales flexibles
(teletrabajo, horarios adaptativos, entre otros) y el uso de herramientas analiticas, puede

ayudar a superar dicha resistencia.

La conveniencia de este estudio consiste en aplicar nuevas tendencias entorno a la
mejora de competitividad, adaptacion al cambio y la optimizacion de los recursos humanos,

en beneficio de las empresas familiares de consumo masivo de la ciudad de Guayaquil.

La importancia de estudiar como las nuevas tendencias de Talento Humano impactan
la resistencia al cambio en las empresas familiares del sector de consumo masivo radica en su
capacidad para mejorar la competitividad y la estabilidad a largo plazo de estas
organizaciones. Al adoptar enfoques modernos en la gestion del talento, las empresas pueden
adaptarse mas eficazmente a un entorno empresarial cambiante, lo que favorece la
productividad y la innovacion. Este proceso no solo beneficia a los empleados, creando un
entorno de trabajo mas inclusivo, sino que también tiene un impacto positivo en la sociedad

al generar empleos y promover el desarrollo econémico.

Por lo expuesto, el objetivo de este trabajo consistio en analizar el impacto de las

nuevas tendencias en la gestion del Talento Humano sobre la resistencia al cambio en las
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empresas familiares del sector de consumo masivo, con el fin de identificar las relaciones
entre la adopcion de innovaciones en recursos humanos y los factores que influyen en la

disposicién al cambio dentro de estas organizaciones.

La investigacion se llevo a cabo utilizando una metodologia de enfoque cuantitativo,
de tipo no experimental y con un alcance correlacional. La base tedrica, junto con la
recopilacion de datos de campo a través de encuestas al personal de una de las empresas del
sector de consumo masivo, lo cual permitié identificar la problematica y proponer posibles

soluciones. Esta estructura dio lugar a una investigacion organizada en cuatro capitulos:

El primer capitulo aborda la problematica y sus posibles causas, delimita el estudio,

justifica su importancia y establece los objetivos que guian la investigacion.

El segundo capitulo presenta el marco teorico, el cual respalda las variables de la

investigacion, como las nuevas tendencias de Talento Humano y la resistencia al cambio.

El capitulo tres describe la metodologia de la investigacion, detallando cémo se llevo
a cabo el estudio, asi como el tipo, método, técnica e instrumento de investigacion utilizados.
También se incluye la informacion sobre la poblacion y la muestra que fueron objeto del
analisis.

Por otro lado, el capitulo cuatro expone los resultados obtenidos, sefialando la

situacion actual identificada y la validacion de la hipotesis planteada, con el proposito de

confirmarla o refutarla.

Finalmente, se presentan las conclusiones derivadas de la investigacion, junto con las

recomendaciones necesarias para mejorar la situacion identificada en el estudio.
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CAPITULOI
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del problema

El sector de las empresas familiares en el ambito del consumo masivo en Guayaquil enfrenta
un reto significativo en relacion con la resistencia al cambio organizacional, especialmente cuando
se trata de adaptarse a las nuevas tendencias en gestion del talento. En muchas de estas compafiias,
las estructuras organizativas son tradicionales, con jerarquias rigidas y procesos internos que no
responden a las demandas de un mercado global cada vez mas cambiante. Esta postura
conservadora ante la innovacion y las nuevas modalidades de trabajo se debe, en parte, a las
caracteristicas propias de las empresas familiares, que suelen dar prioridad a la estabilidad, las
relaciones de confianza a largo plazo y la continuidad generacional, por encima de la

implementacion de nuevos cambios.

El problema central radica en que las empresas familiares del sector de consumo masivo en
Guayaquil no han logrado integrar efectivamente las nuevas tendencias de Talento Humano, tales
como el trabajo flexible, la digitalizacion de los procesos, el fomento de la inclusién, el liderazgo
colaborativo y la formacion continua. Estas tendencias son fundamentales para mejorar la
competitividad, la adaptabilidad y la sostenibilidad de las organizaciones en un entorno altamente
competitivo. La falta de adaptacion a estas tendencias provoca una resistencia al cambio que se
manifiesta en diversas areas de la organizacion, afectando directamente su capacidad de innovacion

y su productividad.

En la actualidad, muchas empresas familiares en Guayaquil siguen operando bajo modelos
tradicionales de gestion del Talento Humano, donde las decisiones clave se toman de manera

centralizada, con escaso espacio para la innovacion y el liderazgo descentralizado. Aunque algunos
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avances han comenzado a ser visibles en términos de digitalizacion o implementacion de
programas de capacitacion, la resistencia cultural a adoptar estos cambios es palpable en diversas

areas clave de las organizaciones.

Segun un estudio realizado por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos de Ecuador
(INEC), el 70% de las pequefias y medianas empresas en el pais aun enfrentan dificultades para
adaptar sus modelos de trabajo a las demandas de los mercados internacionales, principalmente
debido a la falta de capacitacion en el uso de nuevas tecnologias y la rigidez estructural de las
organizaciones. Esto refleja que, en el caso de las empresas familiares del sector de consumo
masivo, aun persiste un fuerte arraigo a la tradicion y a las practicas empresariales que han sido

exitosas en el pasado, pero que no responden a las exigencias del mercado actual.

La resistencia al cambio en las empresas familiares es un fendmeno vigente y relevante, no
solo en Guayaquil, sino también en muchas otras ciudades de América Latina. La razén principal
de esta resistencia es el miedo a perder el control y la desconfianza hacia las nuevas formas de
gestién, especialmente cuando las implementaciones de estas tendencias de Talento Humano
implican cambios en la estructura organizacional o en la manera de interactuar con los empleados

(Prosci Iberia & Latam, 2022).

El problema persiste, en gran medida, por la falta de estrategias efectivas de gestion del
cambio y la ausencia de una cultura organizacional flexible que promueva la innovacién continua.
La globalizacion y la digitalizacion de los procesos empresariales han hecho ain mas evidente la
necesidad de adaptacion, pero en las empresas familiares del sector de consumo masivo, muchas de
estas adaptaciones siguen siendo vistas como amenazas y no como oportunidades para fortalecer la

organizacion.

Si la situacion de resistencia al cambio no se aborda de manera adecuada, se prevé que las

empresas familiares del sector de consumo masivo en Guayaquil seguiran experimentando una
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pérdida de competitividad frente a empresas mas dindmicas y tecnolégicamente avanzadas. La falta
de innovacion y la desactualizacién en las practicas de gestion del Talento Humano continuaran
afectando la capacidad de las empresas para atraer y retener talento, lo que podria resultar en la
declinacidn de su rendimiento econémico y, eventualmente, en la desaparicién de algunas empresas

en el mediano y largo plazo.

Para controlar y evitar que la situacién problematica se mantenga, se llevaran a cabo diversas

estrategias, tales como:

e Incentivar la adopcion de tecnologias digitales en los procesos operativos, la

comunicacion interna y la gestion del Talento Humano.
e Motivar a todos los empleados el interés de recibir formacion regular en habilidades
técnicas y blandas que les permitan adaptarse a los cambios organizacionales y

tecnoldgicos.

Delimitacion del problema

Delimitacion espacial: Se llevo a cabo en el area operativa de una empresa familiar de
consumo masivo de la ciudad de Guayaquil.

Delimitacion temporal: La investigacion se llevo a cabo durante el afio 2023
Variable independiente: Nuevas tendencias de la gestion de Talento Humano

Variable dependiente: Resistencia al cambio

Formulacion del problema

¢ Como incide las nuevas tendencias del Talento Humano en la resistencia al cambio de

los directivos y estratégicos de las empresas familiares del sector de consumo masivo de la ciudad

de Guayaquil en el afio 2023?
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Preguntas de investigacion

o ¢ Cuales son las principales tendencias de la gestion de Talento Humano que influyen
en el desarrollo y crecimiento del personal directivo y estratégico de la empresa

familiar de consumo masivo en 2023?

. ¢ Como afecta la resistencia al cambio en la adopcidn de nuevas practicas y tecnologias

en la gestion del Talento Humano en el sector de consumo masivo durante 2023?

o ¢ Qué impacto tiene la resistencia al cambio en la competitividad y sostenibilidad de la

empresa familiar en el contexto del mercado actual de consumo masivo en 2023?

Determinacion del tema

Impacto de las nuevas tendencias del Talento Humano en la resistencia al cambio del
personal directivo y estratégico de la empresa familiar de consumo masivo de la ciudad de

Guayaquil.

Objetivo general

Analizar el impacto de las nuevas tendencias de Talento Humano en la resistencia al
cambio del personal directivo y estratégico en la empresa familiar del sector de consumo

masivo de la ciudad de Guayaquil en el afio 2023.

Objetivos especificos

o Identificar las principales tendencias de la gestion de Talento Humano que influyen en el

desarrollo y crecimiento del personal directivo y estratégico de la empresa familiar de

consumo masivo en 2023.
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e Analizar como la resistencia al cambio influye en la adopcion de nuevas practicas y
tecnologias en la gestion del Talento Humano durante 2023.

e Evaluar el impacto de la resistencia al cambio en la competitividad y sostenibilidad de la
empresa de consumo masivo en el contexto actual del mercado de consumo masivo en

2023.

HIPOTESIS

Hipdtesis General

La implementacion de nuevas tendencias de Talento Humano en la empresa familiar
del sector de consumo masivo de la ciudad de Guayaquil en el afio 2023, esta relacionada con
una disminucion significativa en la resistencia al cambio del personal directivo y estratégico,

lo que conduce a una mayor adaptabilidad y competitividad en el mercado.

Hipdtesis Particulares

e Lastendencias en gestion de Talento Humano, como la digitalizacion, el trabajo flexible
y las herramientas analiticas, influyen positivamente en el desarrollo del personal
directivo y estratégico de la empresa en 2023.

e La resistencia al cambio en la empresa familiar del sector de consumo masivo de
Guayaquil impacta la competitividad y eficiencia operativa de la empresa familiar de
consumo masivo en 2023.

e La resistencia al cambio del personal directivo y estratégicos disminuye la

competitividad y sostenibilidad en la empresa familiar en el mercado de consumo

masivo en 2023.
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Declaracion de las variables (operacionalizacion)

Tabla 1l

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones Item
Item 2.
» ] Digitalizacion
La transformacion que han experimentado Encuesta
las organizaciones a lo largo del tiempo ha _ _ item 3.
o Trabajo flexible
contribuido significativamente al Encuesta
Nuevas crecimiento y fortalecimiento del Talento

Tendencias Humano. Por esta razon, se entiende a las

de Talento nuevas tendencias del Talento Humano )
) » ) Liderazgoy ;
Humano como la ejecucion de estrategias modernas _, Item 5.
- formacion
en la gestion de Talento Humano, esto _ Encuesta
continua

incluye la digitalizacion, el liderazgo, la
formacion continua y la flexibilidad de
trabajo (Armas y otros, 2017).
Actitud hacia

Item 1.
nuevas
) Encuesta
tendencias
Preparacion 3
Item 6.
o L para adaptarse a
Es la oposicion o falta de participacion y ) Encuesta
_ tecnologias
) ) compromiso de los empleados con los ) o
Resistencia al ) ) Disposicion
) cambios planteados, incluso cuando se les ) 3
cambio hacia Item 7.

ofrece la posibilidad de participar (Lopez- .
evaluacion de Encuesta
Duque y otros, 2013). 3
desempefio
Percepcion del  [tem 8.
temor al cambio  Encuesta
Seguimiento y

evaluacion







JUSTIFICACION

En la actualidad, la gestién del Talento Humano se ha establecido como un factor crucial
para las empresas, dado que una gestién y seleccion de personal adecuado y eficaz contribuye
significativamente al éxito de las organizaciones. Esta area es indispensable dentro de una
organizacion, misma que debe contar con Talento Humano de alta calidad para cumplir sus
funciones con eficacia, alienado a los requisitos y exigencias del entorno, con el fin de
contribuir al posicionamiento competitivo de la empresa en el mercado (Trejos, 2021).

Por tanto, el presente estudio justifica su estudio ya que permite identificar y analizar
las causas del problema. Se centra en un aspecto importante de la gestion empresarial actual,
que implica la adaptacion de las empresas familiares a las nuevas tendencias del sector laboral,
en especial la resistencia al cambio que perciben el personal directivo y estratégico ante la
adopcidn de estrategias innovadoras de gestion de talento, en un contexto empresarial cada vez
mas activo y competitivo.

Los beneficiarios directos de este estudio son los empleados directivos y estratégicos,
al adquirir un entorno de trabajo mas dinamico y adaptativo, favoreciendo una mayor
productividad y satisfaccion. Ademas, de la empresa familiar de consumo masivo que se
beneficia directamente de los resultados, al obtener recomendaciones basadas en datos sobre

cémo reducir la resistencia al cambio y promover una cultura de innovacion.

Justificacion teorica

A partir de la teoria, el desarrollo de la investigacion permite demostrar la forma en que
se vinculan las variables de nuevas tendencias de Talento Humano y la resistencia al cambio.
Por tanto, resulta importante el andlisis tedrico y los hallazgos de estudios pasados para

comprender los antecedentes vinculados a la investigacion. En contexto general, esta

10
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investigacion se realiza con el fin de ampliar el conocimiento con respecto a la direccion del
cambio en empresas familiares de consumo masivo, proporcionando enfoques valiosos sobre
como estas organizaciones pueden incrementar su sostenibilidad a largo plazo y su

competitividad.

Justificacion Practica

La utilidad préactica de la presente investigacion se enfoca en suministrar una guia
especifica para que las empresas familiares de consumo masivo puedan implementar de forma
efectiva las nuevas tendencias de Talento Humano sin experimentar una resistencia al cambio

considerable.

Justificacion Metodologica

El presente estudio aportara con un enfoque fundamentado en encuestas y analisis
estadisticos los cuales se podran duplicar en otras organizaciones equivalentes, facilitando una
comprension mas profunda de los procesos de cambio y adaptacion a las nuevas tendencias en

diversos contextos.

Alcance y Limitaciones

El alcance de la investigacion se contextualizé de modo especifico en el entorno de las
empresas familiares de consumo masivo de la ciudad de Guayaquil en el afio 2023, con el fin
de abordar de modo efectivo la resistencia al cambio en la gestién del Talento Humano y sus
nuevas tendencias. Esto posibilitd concentrar la investigacion en los principales desafios que
enfrentan estas organizaciones, aportando asi conocimientos clave para su competitividad y
sostenibilidad a largo plazo, asi como las percepciones y actitudes que inciden en las decisiones
del personal directivo y estratégico de gran importancia dentro de la empresa.

11
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Las limitaciones de la investigacion se asocian principalmente con la variabilidad del
tiempo, ya que, al enfocarse en el afio 2023, los resultados muestran una situacion temporal

concreta que podria no ser relevante en el futuro, ya que las dinamicas empresariales pueden

cambiar a lo largo del tiempo.
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CAPITULOII

MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. Antecedentes

En este capitulo se aborda los antecedentes historicos y referenciales basados en tematicas

relacionadas al objeto de este estudio.

2.1.1 Antecedentes Historicos

En el contexto ecuatoriano, las tendencias tienden a ser la flexibilidad laboral y el
trabajo remoto que empezaron a influir en las empresas de consumo masivo, aungue a un
ritmo mas lento que en otras regiones. Las compafiias que han adoptado estas practicas han
notado una mejora en la satisfaccion y la productividad de sus empleados, al permitirles un
mejor equilibrio entre su vida profesional y personal. A pesar de estos beneficios, muchas
empresas en Ecuador aln muestran resistencia a estos cambios debido a la preocupacion por
la gestion de equipos distribuidos y la percepcion de que el control directo (DE VITA, 2023).

También, enfrentan desafios en cuanto a la Gestion del Talento Humano, esto se debe
a las restricciones econdmicas, normativas externas y la cultura organizacional. Sin embargo,
pese a estas limitaciones, progresivamente han implementado tecnologias y han fomentado el
desarrollo de competencias especificas, asi como estructuras mas horizontales, con el fin de
fortalecer su competitividad (Santander Salmon, 2023).

Por otra parte, la creciente demanda de habilidades blandas y el enfoque en el
bienestar integral también estan teniendo un impacto significativo en las empresas de
consumo masivo en Ecuador. Los colaboradores actuales valoran cada vez méas aspectos

como la comunicacién efectiva, la empatia y la capacidad de trabajar en equipo, asi como el
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apoyo a su bienestar fisico y mental. Las organizaciones que integran estos aspectos en su
cultura organizacional no solo mejoran el clima laboral, sino que también aumentan su
capacidad para retener talento en un mercado laboral competitivo. Sin embargo, la
implementacion de programas de desarrollo personal y profesional puede suponer un desafio
para las empresas que operan con margenes ajustados, lo que puede afectar la sostenibilidad
de estas iniciativas.

En las tendencias del Recurso humano en el 2024, se consolida las pertinencias
derivadas en la inclusion y diversidad de personas.

Hace algunos afios, el enfoque en el entorno laboral se centraba Unicamente en la
diversidad, reconociendo la importancia de la variabilidad humana en el trabajo. Sin
embargo, esto no era suficiente. Posteriormente, se dio paso al concepto de inclusion, que no
solo buscaba la presencia de diferentes perfiles, sino también crear un ambiente acogedor.
Este enfoque ha ido ganando cada vez més relevancia en las empresas. Mas tarde, la equidad
se afiadi6 como un componente clave, resaltando la necesidad de un trato justo y
oportunidades iguales para todos. Cada una de estas etapas contribuyd a los aprendizajes que
llevaron a la siguiente. De este modo, hace relativamente poco tiempo se empez6 a hablar de
un concepto que faltaba en este panorama: la pertenencia, un término que trasciende el simple
hecho de estar presente o ser aceptado. El propdsito de este Gltimo concepto es crear entornos
laborales en los que cada individuo se sienta realmente valorado, integrado y conectado con
su equipo y con la mision de la empresa (Fuenzalida, 2023).

Ademas, las empresas de consumo masivo en Ecuador estan enfrentando un entorno
cambiante en cuanto a la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo. La creciente
importancia de estas areas esta llevando a las organizaciones a replantearse sus politicas de
contratacion y desarrollo, promoviendo la creacion de equipos mas diversos que puedan

aportar perspectivas variadas y fomentar la innovacion. No obstante, la transicion hacia una
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mayor inclusion puede generar tensiones internas y requerir un cambio en la mentalidad de
los lideres y empleados, lo que puede ralentizar el proceso de adaptacion. A pesar de estos
retos, las empresas que logren implementar con éxito estas tendencias estaran mejor
posicionadas para enfrentar los desafios del mercado y atraer a un talento mas diverso y

capacitado.

2.1.2 Antecedentes Referenciales

De acuerdo con Arenas Fal6tico & Bayon Pérez (2020) en su estudio consistié en una
proyeccidn de las perspectivas del Talento Humano y el cambio organizacional en la empresa
de telecomunicaciones. Su objetivo se centré en un analisis en el impacto del cambio
organizacional en la perspectiva del Talento Humano. Se utiliz6 como metodologia el disefio
evaluativo en conjunto con la investigacion de campo, a un nivel descriptivo, evaluativo ex
post, de corte cuantitativo. Como resultado, el 45% y 37,5% reflejaron aspectos relacionados
con el aprendizaje y las nuevas formas de comportamiento. Asi también, se demostr6 un
porcentaje en los indicadores de capacitacion, motivacion y aprendizaje, resaltando la
importancia de gestionar el cambio organizacional dentro de las empresas.

Desde el punto de vista de Condor & Marcalla (2024) en su tesis la resistencia al
cambio en los empleados, tuvo como objetivo desarrollar estrategias en funcion a la
resistencia del cambio orientada en el Municipio de la Latacunga. Utiliz6 el método
cuantitativo con un disefio no experimental y transversal. Como resultados de una encuesta
obtuvieron que prevalece la resistencia al cambio en un 89,6 en la organizacion, reflejando en

experiencias de los empleadores cambios fallidos.
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2.1.3 Contenido tedrico que fundamenta la investigacion

Gestion de Talento Humano

Al final del siglo XX y principios del XIX se introdujo la conceptualizacion de
competencias laborales en el Talento Humano; aunque con anterioridad a este término se lo
relacionada con las capacitaciones. En la década de los 90 tuvo realce, en las teorias de
Goleman basados en la inteligencia emocional. Al vincularse estd competencia laboral, se

promovid la colaboracion e integracion en el trabajo.

Actualmente la Gestidn del Talento Humano se enfoca a nivel estratégico y centrado en
el personal que labora dentro de una organizacion. Esto va mas alla de un simple reclutamiento
y la retencion del talento, sino mas consiste en crear experiencias significativas con el propdsito

de impulsar el compromiso y rendimiento de los empleados (Chavez Jiménez, 2017).

Talento Humano en empresas familiares

Las empresas familiares, se consideran aquellas que son controladas por un grupo
familiar y sus culturas son transmitidas entre sus generaciones. En este sentido, las expectativas
y visiones estratégicas de estas organizaciones se centran en que los sucesores deben asumir el

liderazgo, asegurando la continuidad de la empresa.

En referencia a la retencién del Talento Humano cada empresa asume su proceso
mediante: encuestas de satisfaccion, la evaluacion del desempefio, capacitaciones y sistemas

de recompensas (Guastella Bellino, 2020).
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Estrategia de Desarrollo Organizacional

El Talento Humano es considerado una parte importante en la consecucién de los
objetivos organizacionales, dado que a través de esto las empresas alcanzan un nivel alto en
productividad, por lo tanto, deben mantenerse alineadas a los distintos cambios cotidianos. Es
indispensable sujetarse a las actualizaciones de los distintos campos, siendo esto en areas
administrativas, contables, tecnoldgicas y financieras utilizando herramientas que permitan
alcanzar las metas (Viteri Rade & Franco Villon, 2022).

En cuanto al desarrollo organizacional, tiene que ver con la gestién del capital humano,
asi como su vinculacion de estos miembros en el entorno; la manera en que se involucran en la
institucion, la forma en que desarrollan sus capacidades respecto a su autonomia profesional y

personal, la motivacion, entre otros (Viteri Rade & Franco Villon, 2022).
Modelos de Desarrollo Organizacional

Esto modelos se basan en tres aspectos importantes, estos son:

Cambios de
comportamie-
ntos

Alteraciones
estructuralesy de
comportamientos

Cambios de
estructuras

Fuente: (Viteri Rade & Franco Villon, 2022).
Con base a los cambios de estructuras, corresponden a las modificaciones dadas en los

diferentes departamentos, en la cadena de mando y en niveles jerarquicos.
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El cambio en el comportamiento, consiste en la manera que el personal estratégico
percibe las capacitaciones, para romper prototipos y asi obtener resultados favorables para la
organizacion. De esta manera también, se refuerza el compafierismo y se motiva a mejorar las
habilidades de escucha.

Finalmente, las alteraciones de estructuras y de comportamiento: los directivos, por su
parte, tienen claro que los cambios suscitados mejoran el rendimiento, a través de la

designacion de las responsabilidades.

Tendencias actuales del Talento Humano
Competitividad y sostenibilidad:

La competitividad se define como la capacidad de una empresa en mantener
constantemente una posicion en ventaja frente a los cambios suscitados en el mercado. En este
contexto, las personas son el recurso indispensable para mejorar constantemente y ser
competitivos. Esto resalta a que estos estan preparados a través del conocimiento individual y
colectivo que aporta a la creatividad e innovacion lo que genera resultados favorables a nivel

organizacional.

En tal virtud, el individuo es el encargado de identificar las oportunidades y actuar de
forma innovadora, ademéas de encontrar caminos hacia el crecimiento y el desarrollo de

capacidades que son requeridas para estar preparados en el futuro (Chavez Jiménez, 2017).

Resistencia al Cambio
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El cambio es una constante en la vida humana, tanto a nivel personal como colectivo.
No obstante, adaptarse a nuevas situaciones o demandas que conlleva el cambio no siempre
resulta sencillo, y a menudo surge resistencia. La resistencia al cambio se entiende como una
actitud o comportamiento de oposicion, rechazo o negacién frente a una situacién de cambio
gue se percibe como amenazante o desfavorable. Esta resistencia puede originarse por
diversas razones, como el temor a lo desconocido, la sensacion de pérdida de control, la
inseguridad, la falta de confianza, la percepcion de injusticia o la baja autoeficacia (Mialdea
Rico, 2023).

La intervencion en la resistencia al cambio en los grupos es un proceso complejo que
requiere una comprension adecuada de las teorias y marcos tedricos que la fundamentan.
Existen varias teorias desarrolladas para explicar este fendmeno, entre ellas la teoria del
cambio, la teoria de las ansiedades bésicas y la teoria relacional (Mialdea Rico, 2023).

o Lateoria del cambio sostiene que cualquier intervencion debe basarse en una
representacion visual del programa o accion, en la que se identifiquen claramente los
objetivos, los resultados esperados y las acciones necesarias para alcanzarlos. Esta
teoria promueve la planificacion y evaluacion participativa de las intervenciones,
involucrando a todas las personas que forman parte del proceso (Mialdea Rico,
2023).

o Lateoria de las ansiedades basicas sugiere que cuando se perciben los primeros
signos de cambio, surgen dos tipos de miedos: el miedo a la pérdida y el miedo al
ataque. Estos temores generan resistencia al cambio dentro de los grupos, ya que
amenazan el equilibrio y la seguridad de los individuos. Para superar esta resistencia,

es necesario facilitar la expresion de estas ansiedades y promover el aprendizaje de

nuevas conductas (Mialdea Rico, 2023).
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CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO

En este capitulo del disefio metodologico se evidencia la forma en que se llevaria a
cabo la investigacion, lo que incluye aspectos como el tipo de estudio, su disefio, los métodos
y técnicas a utilizar, los instrumentos, la poblacion de estudio, y el proceso de analisis de los

resultados. Ademas, en este apartado se definieron operacionalmente las variables de estudio.

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

En esta investigacion se utilizo segun su finalidad el tipo de investigacion aplicada, por
el motivo, que se busco entender los problemas en cuestién, con el propésito de generar
conocimientos a la literatura y proponer posibles soluciones para abordarlos (Arias Gonzales &
Covinos Gallardo, 2021).

En cuanto a su objetivo gnoseoldgico, el estudio fue de tipo correlacional, esto se debe a
que se planted la necesidad de establecer la relacion entre las variables nuevas tendencias del
Talento Humano y resistencia al cambio. Este tipo de investigacion busca medir la interaccién
entre dos variables dentro de un enfoque no exploratorio (Arias Gonzales & Covinos Gallardo,
2021).

De acuerdo con el contexto, la investigacion fue de tipo de campo, lo cual se necesito
recopilar datos directamente a través de encuestas aplicadas al personal directivo y
estratégico de la empresa familiar de consumo masico. Este enfoque permitio obtener
informacion primaria de manera directa en el lugar donde se presenta el problema y desde la

perspectiva de los propios participantes (Arias Gonzales & Covinos Gallardo, 2021).

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO




En cuanto al control de las variables, el estudio fue de tipo no experimental, ya que se
fundamento en un analisis tedrico de las variables y se complementé con la recoleccion de
datos primarios mediante encuestas a los directivos y estratégicos del area de recursos
humanos. Estos datos fueron posteriormente procesados mediante técnicas estadisticas para
comprobar las hipétesis planteadas (Arias Gonzales & Covinos Gallardo, 2021).

En términos de su orientacion temporal, el estudio fue de tipo transversal, debido a que
los datos fueron recolectados en un momento especifico para analizar la poblacion, lo que
permitio establecer la relacion entre las variables de interes (Arias Gonzales & Covinos
Gallardo, 2021).

El disefio de investigacion consistio en un enfoque cuantitativo, utilizado para medir y
analizar las variables involucradas en el contexto numérico, obteniendo resultados precisos y
a su vez permitio correlacional las variables de las nuevas tendencias del Talento Humano y

la resistencia al cambio (Calle Mollo, 2023).
3.2. Lapoblaciony la Muestra

3.2.1. Caracteristicas de la Poblacion

La poblacion de estudio se conform6 mediante el personal directivo y estratégico de
cuatros departamentos de una de las empresas familiares de consumo masivo, sumando un

total de 20 personas, asi como se detalla a continuacion:

Tabla 2

Poblacién de estudio

DEPARTAMENTOS CANTIDAD
Talento Humano 4
Sistemas 5




Ventas 5
Contabilidad 6
TOTAL 20

Nota: Elaboracién propia
Delimitacion de la poblacion

De acuerdo con Condori Ojeda (2020) define a la poblacién como un conjunto de
elementos con caracteristicas similares, que cumplen pardmetros necesarios para una
investigacion y puede ser finita o infinita.

Desde este punto de vista, este estudio se encuentra enmarcado en una poblacion finita,
dado que se conoce la cantidad de sujetos que conforman la organizacion de una de las

empresas del sector de consumo masivo.

3.2.2. Tipo de Muestra

En este estudio se decidio por el tipo de muestreo probabilistico, que permitio escoger
a la poblacion que poseen caracteristicas comunes, en este caso, todos los encuestados

pertenecen al nivel directivo y estratégico del total del personal administrativo.

3.2.3. Tamano de la Muestra

Para determinar la muestra del objeto de estudio, se aplico el muestreo estratificado de
tipo probabilistico. Basandose en los datos proporcionados por el docente a través de un
archivo Excel, se identificd un total de 98 empleados administrativos en la empresa, de los
cuales se seleccionaron de manera estratégica 20 empleados correspondientes a los directivos y
estratégicos incluidos en cuatros departamentos de la empresa, a quienes se les aplicaron las

encuestas con el propdsito de obtener una representacion conveniente de las opiniones y
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actitudes que influyen en la resistencia al cambio a las nuevas tendencias del Talento Humano

dentro de la empresa.
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3.3. Proceso de Selecciéon de la Muestra

Este proceso se llevo a cabo a partir de un muestreo probabilistico, utilizando el
procedimiento de muestra estratificado, seleccionado sujetos con caracteristicas comunes,
esto es: al personal directivo y estratégico de 4 departamentos que son jefes de areas y al

propietario de la empresa de una de las empresas del sector de consumo masivo.

3.4. Los Métodos y las Técnicas

3.4.1. Métodos

Se empleo el método historico-16gico para la elaboracion del marco tedrico, lo que
permitio identificar los antecedentes relevantes relacionados con las variables del estudio. A
través de este enfoque, se revisaron los analisis y resultados previos de otros investigadores,
lo cual proporcioné una base sélida para organizar las ideas y desarrollar el trabajo,
asegurando asi su originalidad (Gomez Escalonilla, 2021).

Asimismo, se aplico el método analitico-sintético en la revision bibliogréfica, con el fin
de examinar detalladamente las teorias existentes sobre las nuevas tendencias en la gestion
del Talento Humano y la resistencia al cambio. Esta informacion fue luego integrada al
marco tedrico, con el propdsito de sustentar adecuadamente la investigacion (Portilla
Menacho y otros, 2022).

Finalmente, se utiliz6 el método deductivo, debido a que, el estudio se plante6
inicialmente desde una perspectiva general, para luego llegar a conclusiones particulares

relacionadas con las nuevas tendencias del Talento Humano y la resistencia al cambio

(Finol de Franco & Vera Soldrzano, 2020).
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3.4.2. Técnicas

Las técnicas son consideradas como instrumentos que permiten llevar a cabo los
métodos de investigacion. Por tanto, para esta investigacion se utilizd la encuesta, que se
aplico al personal directivo y estratégico y tuvo como propdsito evaluar las percepciones
sobre la implementacion de las nuevas tendencias del Talento Humano y la resistencia al
cambio (Feria Avila y otros, 2020).

Se disefio un cuestionario con 8 preguntas cerradas que fue aplicada por medio de
herramientas tecnoldgicas, como Google Forms, que permitié compartir el enlace de la

encuesta por medio de WhatsApp y correo electronicos a las 20 personas seleccionadas como

muestra en este estudio.
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CAPITULO IV
ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Analisis de la Situaciéon Actual

Mediante la aplicacion de encuestas a los directivos y estratégicos incluidos en los
cuatro departamentos Talento Humano, sistemas, ventas y contabilidad se ha obtenido los
siguientes resultados:

Su edad esta en el rango de:

Tabla 3

Edad

Item Frecuencia Porcentaje
20-30 10 50%
30 -40 7 35%
41 -50 3 15%
Total 20 100%
Nota. Elaboracion propia.

Gréfica 1

Edad

@ 20 a 30 anos
® 30340 afos

41 a 50 afios

Nota. Elaboracion propia.
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Andlisis:
Segun los resultados obtenidos el 50% de los encuestados tiene una edad entre el rango

de 20 a 30 afios, el 35% entre 30 a 40 afios y el 15% entre 41 a 50 afos.

Tabla 4

Género

item Frecuencia Porcentaje
Masculino 5 25%
Femenino 15 75%
Otro 0 0%
Total 20 100%

Nota. Elaboracion propia.

Gréfica 2
Género
@ Masculino
@® Femenino
Otro

Nota. Elaboracién propia.
Andlisis:

La mayoria de los encuestados con el 75% son de género femenino, mientras que el

25% restante son de género masculino.

Tabla 5

Departamento

item Frecuencia Porcentaje
Talento Humano 7 35%
Contabilidad 3 15%
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Sistemas 5 25%
Comercial 5 25%
Total 20 100%

Nota. Elaboracion propia.

Gréfica 3

Departamento

@ Talento Humano

@ Contabilidad
Sistemas

@® Comercial

Nota. Elaboracion propia.
Analisis:

Segun los resultados obtenidos el 35% de los encuestados pertenecen al departamento
de Talento Humano, el 25% al area Comercial y Sistemas en el mismo porcentaje, mientras
que el 15% restante al area de Contabilidad.

Pregunta 1. De las siguientes tendencias de Talento Humano ¢Cudl considera més
importante para el desarrollo del personal directivo y estratégico en su empresa?

Tabla 6

Tendencias de Talento Humano més importantes para el desarrollo del personal directivo y estratégico

en su empresa

Item Frecuencia  Porcentaje
Digitalizacién de Procesos 8 40%
Trabajo Flexible 1 5%
Uso de Herramientas Analiticas 11 55%
Capacitacion Tradicional 0 0%
Total 20 100%




Nota: Elaboracién propia

Grafica4d

Tendencias de Talento Humano mas importantes para el desarrollo del personal directivo y estratégico

en su empresa

0%
= Digitalizacion de
Procesos

= Trabajo Flexible

55%

Uso de
Herramientas
Analiticas

5%

Nota. Elaboracion propia.
Andlisis:

Los resultados de la investigacion revelan que el 55% de los encuestados perciben que
las tendencias de Talento Humano mas importantes para el desarrollo del personal directivo y
estratégico de las empresas de consumo masivo es el uso de herramientas analiticas, mientras

que el 40% indicaron ser la digitalizacion de procesos.

Pregunta 2 ;Con qué frecuencia se implementan nuevas tendencias de Talento Humano

en su empresa?

Tabla7

Frecuencia de implementacion de nuevas tendencias de Talento Humano en su empresa

Item Frecuencia  Porcentaje
Nunca 1 5%
Raramente 16 80%
Frecuentemente 3 15%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Nota. Elaboracién propia.
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Grafica b

Frecuencia de implementacion de nuevas tendencias de Talento Humano en su empresa

= Nunca

= Raramente
Frecuentemente

= Siempre

Nota. Elaboracién propia.
Andlisis:
De acuerdo con los datos recolectados la mayoria de los encuestados con el 80%

indicaron que la frecuencia de implementacion de nuevas tendencias de Talento Humano en su

empresa es raramente, mientras que 15% sefialaron frecuentemente.

Pregunta 3: ¢(Como evalla la resistencia al cambio entre el personal directivo y

estratégico en su empresa?

Tabla 8

Evaluacion de la resistencia al cambio entre el personal directivo y estratégico en su empresa

Item Frecuencia  Porcentaje
Muy bajo 2 10%
Bajo 5 25%
Alto 7 35%
Muy alto 6 30%
Total 20 100%
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Nota. Elaboracién propia.

Grafica 6

Evaluacion de la resistencia al cambio entre el personal directivo y estratégico en su empresa

= Muy bajo
= Bajo
Alto

= Muy afio

35%

Nota. Elaboracién propia.
Andlisis:

Los resultados de estudio indican que el 35% de los encuestados evaltan que la
resistencia al cambio en su empresa es alta, el 30% es muy alto, el 25% es bajo y el 10% indican
ser muy bajo.

Pregunta 4. ; Cuales son las principales dificultades que generan resistencia al cambio en
su empresa?

Tabla9

Dificultades que generan resistencia al cambio en su empresa

item Frecuencia  Porcentaje
Falta de comunicacion 2 10%
Cultura organizacional estricta 8 40%
Ausencia de capacitacion 0 0%
Todas las anteriores 10 50%
Total 20 100%
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Nota. Elaboracién propia

Grafica7

Dificultades que generan resistencia al cambio en su empresa

0%

Nota. Elaboracion propia

Anadlisis:

= Falta de comunicacion

= Cultura organizacional

estricta

Ausencia de capacitacion

= Todas las anteriores

De los resultados obtenido, el 50% de encuestados mencionan que encuentra

dificultades que generan resistencia al cambio en su empresa, sefialando todas las anteriores, el

40% en la cultura organizacional estricta y el 10% en falta de comunicacion.

Pregunta 5. ; Como percibe la influencia de las nuevas tendencias de Talento Humano en

la disposicién al cambio en su empresa?

Tabla 10

Influencia de las nuevas tendencias de Talento Humano en la disposicién al cambio en su empresa

item Frecuencia Porcentaje
Han mejorado notablemente 3 15%
Han tenido un efecto moderado 6 30%
No han tenido efecto 10 50%
Han tenido un impacto negativo 1 5%
Total 20 100%
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Nota. Elaboracién propia

Grafica 8

Influencia de las nuevas tendencias de Talento Humano en la disposicién al cambio en su empresa

= Han mejorado
notablemente

= Han tenido un efecto
moderado
No han tenido efecto

50%
= Han tenido un impacto
negative

Nota. Elaboracién propia
Analisis

Los encuestados respondieron con el 50% que no han tenido efecto las nuevas
tendencias del Talento Humano en la disposicion al cambio en su empresa y que han tenido un
30% han tenido un efecto moderado, el 15% han mejorado notablemente y el 5% han tenido un

impacto negativo.

Pregunta 6. ¢ Como impacta la resistencia al cambio en la capacidad competitiva en su

empresa?

Tabla 11

Impacto de la resistencia al cambio en la capacidad competitiva en su empresa

item Frecuencia Porcentaje
La mejora 3 15%
No tiene impacto 2 10%
La disminuye 11 550
parcialmente

La disminuye 4 20%

considerablemente

Total 20 100%
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Nota. Elaboracién propia.

Grafica9

Impacto de la resistencia al cambio en la capacidad competitiva en su empresa

® e)Lamejora
@ f) No tiene impacto
g) La disminuye parcialmente
@ h) La disminuye considerablemente

Nota. Elaboracién propia.
Andlisis:

Las estadisticas recopiladas demuestran que el 55% disminuyen parcialmente el
impacto de la resistencia al cambio en la capacidad competitiva del sector de consumo masivo,

mientras que el 20% indican que la disminuyen considerablemente

Pregunta 7. ; Qué tanto puede influir las nuevas tendencias de Talento Humano en la
sostenibilidad en su empresa?
Tabla 12

Influencia de las nuevas tendencias de Talento Humano en la sostenibilidad en su empresa

item Frecuencia Porcentaje
En gran medida 12 65%
De manera 6 30%
moderada

En poca medida 0 0%

No han tenido 2 10%
efecto

Total 20 100%
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Nota. Elaboracién propia.

Grafica 10

Influencia de las nuevas tendencias de Talento Humano en la sostenibilidad en su empresa

@® a) En gran medida
@ b) De manera moderada
¢) En poca medida

. @ d) No han tenido efecto

Nota. Elaboracion propia.
Analisis:
De acuerdo con los datos recolectados el 65% de los encuestados percibieron que las

nuevas tendencias de Talento Humano influyen en gran medida en la sostenibilidad en su

empresa, mientras que el 30% indicaron influenciar de manera moderada.

Pregunta 8. ; Qué mejorias implementaria para disminuir la resistencia al cambio en su

empresa?

Tabla 13

Mejorias implementadas para disminuir la resistencia al cambio en su empresa

Item Frecuencia Porcentaje
Optimizacion de la

comunicacién 3 15%
interna

Incremento en la

formacionyel 4 20%

entrenamiento
Participacion de los

empleados en la 3 15%
toma de decisiones
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Todas las opciones 10
anteriores

50%

Total 20 100%

Nota. Elaboracion propia.

Graficall

Mejorias implementadas para disminuir la resistencia al cambio en su empresa

@ 2) Optimizacién de la comunicacién
interna

@ b) Incremento en la formacion y el
entrenamiento

c) Participacion de los empleados en la
toma de decisiones

@ d) Todas las opciones anteriores

Andlisis:

Los hallazgos principales revelan que el 50% de los encuestados perciben que las
mejorias implementadas para disminuir la resistencia al cambio en su empresa, son la
optimizacion de la comunicacion interna, incremento en la formacion y el entrenamiento y la

participacion de los empleados en la toma de decisiones.
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4.2 Analisis Comparativo

En este analisis se considerd los resultados obtenidos de la encuesta y la fundamentacion
teodrica, en la que se pudo evidenciar que existen resistencia en el cambio de las nuevas
tendencias del Talento Humano. Un aspecto relevante, tiene que ver con la evaluacién de la
resistencia a los cambios en el personal directivo y estratégico en un 65% se encuentra en una
frecuencia alta y el 35% en nivel bajo, lo que actualmente esta afectando en su adaptabilidad,
coincidiendo con Céndor y Marcalla (2024) los encuestados en su mayoria con el 89% se opone
a las transformaciones en sus procesos, por motivos que estos no tuvieron éxitos y en
consideracién requieren de apoyo para dejar de lado antiguos habitos. Por tanto, desde la
perspectiva del investigador, sugiere la implementacion de estrategias en talleres participativos
para incluir paulatinamente las mejoras en una organizacion.

Aspectos como la capacidad competitiva, se disminuye parcialmente frente a otras
organizaciones que utilizan las nuevas tendencias del Talento Humano. Estas empresas se
encuentran preparadas para anticiparse y adaptarse a los cambios laborales y empresariales,
siendo importante en la actualidad incluir herramientas tecnoldgicas en la gestion del Talento

Humano con la finalidad de agilizar el proceso de reclutamiento.
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4.3 Verificacidn de las HipGtesis

Tabla 14

Verificacion de Hipotesis

HIPOTESIS

VERIFICACION

Hipotesis General

La implementacion de nuevas tendencias de
Talento Humano en la empresa familiar del
sector de consumo masivo de la ciudad de
Guayaquil en el afio 2023 estéa relacionada con
una disminucion significativa en la resistencia
al cambio del personal directivo y estratégico,
lo que conduce a una mayor adaptabilidad y

competitividad en el mercado.

Hipotesis Particular 1

Las tendencias en gestién de Talento Humano,
como la digitalizacion, el trabajo flexible y las
herramientas analiticas, influyen positivamente

en el desarrollo del personal directivo y

estratégico de la empresa en 2023.
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Verificacion

Segun el estudio realizado, el 15% de los
encuestados indicaron que la frecuencia
con la que se implementan nuevas
tendencias de Talento Humano en su
empresa es alta (frecuentemente).

Por otro lado, la percepcion sobre la
influencia de las nuevas tendencias de
Talento Humano en la disposicién al
cambio en las empresas familiares de
consumo masivo mostro que el 30% de
los encuestados consideran que han
tenido un efecto moderado, mientras que
el 15% manifestaron que han mejorado
notablemente.

Verificacion

De acuerdo con los resultados el 55%
manifestaron que las tendencias de
Talento Humano mas importante para el
desarrollo del personal directivo y
estratégico de una de las empresas de
consumo masivo son el uso de
herramientas analiticas, el 50% indicaron
que la digitalizacion de procesos y para el
5% son el trabajo flexible.
Conjuntamente, el 50% del personal
manifiestan que la influencia de las

nuevas tendencias de Talento Humano en




la disposicion al cambio en dicha
empresa no ha tenido efecto. EI 30% han
tenido un efecto moderado, mientras que
el 15% indican que han mejorado

notablemente.

Hipotesis Particular 2 Verificacion
Segun los resultados la resistencia al
cambio entre el personal directivo y
estratégico de la empresa familiar de
consumo masivo demuestran que el 35%
de los encuestados evaluaron dicha

La resistencia al cambio en laempresa familiar  resistencia como alta, mientras que el

del sector de consumo masivo de Guayaquil 30% como muy alta.
impacta la competitividad y eficiencia Con respecto al impacto de la resistencia
operativa en el afio 2023. al cambio en la capacidad competitiva de

la empresa familiar de consumo masivo, el
55% de los encuestados consideran que la
disminuye parcialmente, mientras que el
20% manifesto que la disminuye
considerablemente.

Hipotesis Particular 3 Verificacion

La resistencia al cambio del personal directivo  La influencia de las nuevas tendencias de

y estratégicos disminuye la competitividad y Talento Humano en la sostenibilidad de la

sostenibilidad en la empresa familiar en el empresa familiar de consumo masivo fue

mercado de consumo masivo en 2023. percibida por el 65% de los encuestados
que se disminuye en gran medida,
mientras que un 30% consideran no haber

tenido efecto.

Nota. Elaboracion propia

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO



39



CAPITULO YV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En conclusion, luego de analizar y examinar los resultados obtenidos en el presente
estudio se puede afirmar que el impacto de las nuevas tendencias de Talento Humano esta
relacionada con una disminucién parcial en la resistencia al cambio del personal directivo y
estratégico en la empresa familiar del sector de consumo masivo de la ciudad de Guayaquil
en el afio 2023, dado que aproximadamente el 30% del personal consideran que han tenido un
efecto moderado y el 15% opinaron que han mejorado notablemente, lo que en cierta manera
conduce a una mayor adaptabilidad y competitividad en el mercado.

Ademas, se ha logrado identificar que las tendencias de Talento Humano mas
importantes para el desarrollo y crecimiento del personal directivo y estratégico de la
empresa familiar de consumo masivo en 2023, son el uso de herramientas analiticas, la
digitalizacién de procesos y el trabajo flexible, destacando principalmente a las herramientas
analiticas como la de mayor relevancia para el personal, ya que puede fortalecer la toma de
decisiones, las competencias de comunicacion y la evaluacién del rendimiento objetivo.

Por consiguiente, el estudio demuestra con respecto a la resistencia al cambio en la
adopcion de nuevas practicas y tecnologias en la gestion del Talento Humano durante el afio
2023, con el 55% de respuestas disminuye parcialmente la capacidad competitiva y eficiencia
operativa de la empresa familiar de consumo masivo, mientras que el 20% manifesto que la
disminuye considerablemente, limitando la capacidad de la empresa para desarrollarse y
adecuarse a las nuevas tendencias del mercado.

Finalmente, se destaca el impacto de la resistencia al cambio en la competitividad y

sostenibilidad de las empresas del sector de consumo masivo en el contexto actual del
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mercado de consumo masivo en 2023, percibido por el 65% de los encuestados que lo
disminuye en gran medida, mientras que un 30% creen no haber tenido efecto. Estos
resultados enfatizan la necesidad de implementar estrategias eficaces para gestionar el

cambio, impulsando el crecimiento y la adaptacion sostenible de la empresa en el futuro.

5.2. Recomendaciones

Las conclusiones del presente estudio posibilitan las siguientes recomendaciones:

e Se recomienda brindar programas de capacitacion centrados en las nuevas tendencias
de Talento Humano, dado a la percepcion del personal, las tematicas de interés
implicarian el uso de herramientas analiticas, digitalizacion de procesos y trabajo
flexible, beneficioso para fortalecer al personal en el desarrollo de capacidades y
adaptabilidad a las innovaciones.

e Con el prop6sito de disminuir la resistencia al cambio de las nuevas tendencias en la
gestién de Talento Humano, se recomienda involucrar al personal administrativo en
especifico al personal directivo y estratégico en la toma de decisiones con respecto a
la implementacién de nuevas tendencias de Talento Humano de la empresa familiar
de consumo masivo.

e Se recomienda fomentar una cultura organizacional donde la sostenibilidad sea el
pilar fundamental, incluyendo a todo el personal administrativo en todos los
departamentos y niveles de la empresa en iniciativas de responsabilidad social que
involucren la adaptabilidad de las nuevas tendencias en la gestion de Talento
Humano, como fuente para incrementar la competitividad de la empresa a mediano y

largo plazo.
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ANnexos

éo Carlos Bayas Resgasa [ R,

e

Buen dia, espero y se encuentre
bien, le envio un cordial saludo

y agradezco su disposicion para
colaborar en nuestra investigacion.
Reconocemos su destacada labor
como jefe de Sistemas y valoramos
su participacion en este estudio.
Le invitamos a completar la
siguiente encuesta, que tiene
como objetivo analizar como el
Impacto de las Nuevas Tendencias
y Resistencia al Cambio de
Talento Humano. Su contribucién
es fundamental para obtener
informacion valiosa que puede
beneficiar al entorno laboral de la
empresa.

Por favor acceda al siguiente
enlace para completar la
encuesta: https://forms.gle
/wrBc2B5EBBYSVZdw9

Nuevamente, agradecemos su
tiempo y cooperacion en este
importante proyecto de tesis.
Saludos, 10:08

Listo Julexy gracias por considerar mi
opinién en su estudio. El formulario ha
sido respondido

Muchas gracias Ing. Carlos |, ,,
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CUESTIONARIO

1. De las siguientes tendencias de Talento Humano ¢Cual considera mas
importante para el desarrollo del personal directivo y estratégico en su empresa?
a) Digitalizacion de Procesos
b) Trabajo Flexible
c) Uso de Herramientas Analiticas
d) Capacitacion Tradicional
2. ¢Con qué frecuencia se implementan nuevas tendencias de Talento Humano en
su empresa?
a) Nunca
b) Raramente
¢) Frecuentemente
d) Siempre
3. ¢Cbmo evalla la resistencia al cambio entre el personal directivo y estratégico en
su empresa?
a) Muy bajo
b) Bajo
c) Alto
d) Muy alto
4. ¢Cudles son las principales dificultades que generan resistencia al cambio en su
empresa?
a) Falta de comunicacion
b) Cultura organizacional estricta

¢) Ausencia de capacitacion

d) Todas las anteriores
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5. ¢Cbmo percibe la influencia de las nuevas tendencias de Talento Humano en la
disposicion al cambio en su empresa?
a) Han mejorado notablemente
b) Han tenido un efecto moderado
¢) No han tenido efecto
d) Han tenido un impacto negativo
6. ¢Como impacta la resistencia al cambio en la capacidad competitiva en su
empresa?
a) Lamejora
b) No tiene impacto
¢) Ladisminuye parcialmente
d) Ladisminuye considerablemente
7. ¢Qué tanto puede influir las nuevas tendencias de Talento Humano en la
sostenibilidad en su empresa?
a) Engran medida
b) De manera moderada
¢) Enpoca medida
d) No han tenido efecto
8. ¢Queé mejorias implementaria para disminuir la resistencia al cambio en su
empresa?
a) Optimizacién de la comunicacion interna
b) Incremento en la formacion y el entrenamiento
c) Participacion de los empleados en la toma de decisiones

d) Todas las opciones anteriores
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