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RESUMEN 
El presente artículo tiene como finalidad evaluar el nivel de madurez de la gestión del cambio organizacional 
en la Estación Tropical Experimental Pichilingue, analizando las perspectivas estratégicas y misionales. El 
estudio es de enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental de tipo transeccional y alcance descriptivo. 
Para dar cumplimiento al objetivo, se aplicó una encuesta con preguntas validadas por Mac Carte y Fariña 
(2021), se realizaron análisis descriptivos con el programa Minitab, evaluando dimensiones como visión 
estratégica del cambio, liderazgo, cultura, comunicación, recursos y métricas. En los resultados se evidencia 
que el grupo estratégico muestra mayor solidez en la visión y el uso de los recursos en comparación con el 
grupo operativo. Del mismo modo, se identificó la importancia de impulsar una cultura organizacional receptiva 
al cambio y establecer canales de comunicación efectivos para integrar a todos los grupos de la organización. 
En cuanto a la evaluación del nivel de madurez, se determinó que la organización se encuentra en una etapa 
avanzada, con índice global de madurez de 4,32, esto indica una alta capacidad para gestionar y liderar 
procesos de cambio. Para finalizar, los hallazgos destacan la necesidad de fortalecer la integración entre ambos 
grupos, asegurando que la visión y las prácticas de gestión del cambio se apliquen de manera uniforme en toda 
la organización. Igualmente, resaltan la importancia de seguir invirtiendo en la capacitación y el desarrollo de 
una cultura organizacional que apoye continuamente los procesos de cambio. 

Palabras claves: gestión; madurez; cambio organizacional. 

 

ABSTRACT 

The purpose of this article is to evaluate the level of maturity of organizational change management at the 
Pichilingue Tropical Experimental Station, analyzing the strategic and mission perspectives. The study has a 
quantitative approach, with a non-experimental cross-sectional design and descriptive scope. To achieve this 
objective, a survey was applied with questions validated by Mac Carte and Fariña (2021), descriptive analyses 
were performed using Minitab, evaluating dimensions such as strategic vision of change, leadership, culture, 
communication, resources, and metrics. The results show that the strategic group shows greater strength in its 
vision and use of resources compared to the operational group. Similarly, the importance of promoting an 
organizational culture receptive to change and establishing effective communication channels to integrate all 
groups in the organization was identified. Regarding the evaluation of the maturity level, it was determined that the 
organization is at an advanced stage, with an overall maturity index of 4.32, indicating a high capacity to manage and 
lead change processes. Finally, the findings highlight the need to strengthen integration between both groups, 
ensuring that the change management vision and practices are applied consistently throughout the organization. 
They also emphasize the importance of continuing to invest in training and developing an organizational culture 
that continually supports change processes. 
Keywords: management; maturity; organizational change. 
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1.  INTRODUCCIÓN 

La gestión del cambio organizacional emerge como una disciplina esencial, 

permitiendo a las empresas ajustarse a las demandas del entorno, aprovechar 

oportunidades y superar desafíos, esta se ha consolidado como un proceso 

significativo para las empresas que buscan tener permanencia a largo plazo, frente 

a los retos constantes que presentan la tecnología, la globalización y las 

fluctuaciones del mercado. Para Sánchez et al. (2023) la gestión del cambio es un 

proceso planificado para organizaciones efectivas y duraderas. 

Desde el punto de vista de Sanoja (2021) gestionar adecuadamente el 

cambio organizacional impulsa el crecimiento y el valor agregado, convirtiendo 

capacidades en aprendizaje y nuevas oportunidades. La gestión del cambio utiliza 

enfoques y técnicas para preparar y apoyar a las personas en la adopción del 

cambio, buscando el éxito organizacional. Paralelamente el concepto del nivel de 

madurez se utiliza para evaluar la capacidad de una organización para gestionar 

procesos eficientemente. Es decir, “refleja el grado de capacidad y avance en la 

gestión efectiva de procesos de cambio en la organización” (Lübbecke, 2022). La 

madurez en una organización está vinculada con la capacidad para llevar a cabo e 

incrementar los procedimientos que utiliza en su trabajo (Sardar et al., 2024). 

En la opinión de Farré y De Batista (2023), la madurez implica una evolución 

desde un estado inicial e inexperto hacia uno de mayor desarrollo, eficiencia y 

efectividad. De manera complementaria, De Armas Granado et al. (2022) señalan 

que estudiar y entender la madurez permite tomar decisiones informadas que 

mejoren el desempeño, ayudando alcanzar objetivos estratégicos de forma 

sostenible. Asimismo, Meza de Blanco (2023) y Mac Carte y Fariña (2021) coinciden 

en que la madurez proporciona a organizaciones e individuos identificar fortalezas 

y debilidades, facilitando mejoras continuas y estrategias a largo plazo. Por lo tanto, 

“en una organización con alta madurez en la gestión del cambio, existen procesos 

y herramientas consolidadas en una cultura de adaptación e innovación” (Zanabria, 

2021). 
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En Latinoamérica, la gestión del cambio varía ampliamente, lo que refleja la 

diversidad de experiencias y estrategias adoptadas por diferentes países en 

búsqueda de estabilidad y crecimiento. Las empresas de la región enfrentan un 

entorno dinámico y complejo caracterizado por fluctuaciones económicas con 

volatilidad del mercado global. Un estudio del cambio organizacional de las pymes 

de Lima elaborado por Caller et al. (2022) manifiestan que estas empresas se 

categorizan por ser heterogéneas, poco planificadas y lideradas por personas con 

escasa formación en dirección. La falta de planificación estructurada en las pymes 

representa un desafío significativo para la gestión del cambio. Sin una visión clara 

y una estrategia bien definida, las iniciativas de cambio pueden fracasar. Por otro 

lado, un 74% de las empresas que se mantienen más de 15 años en el mercado, 

demuestran la capacidad y preparación que tienen para superar cualquier desafío 

y permanecer en el mercado. 

 

Además, Ecuador, como parte de esta tendencia regional, ha experimentado 

transformaciones significativas en su sector empresarial. La gestión del cambio en 

este país responde a la necesidad de adaptarse a reformas económicas y políticas, 

la globalización, adopción de nuevas tecnologías y una cultura de innovación entre 

sus miembros. La innovación proporciona herramientas y enfoques que facilitan 

adaptaciones efectivas y sostenibles en la gestión del cambio organizacional. De 

acuerdo con Hernández et al. (2022) la innovación es la creación y aplicación de 

nuevas ideas, productos o procesos que generan valor y transforman realidades. 

Sin embargo, Caller et al. (2022) concluyen su estudio mencionando que la 

innovación en las organizaciones no siempre garantiza resultados positivos. Por 

ello, es esencial un proceso de mejora continua que aborde las actitudes, 

expectativas y comportamientos de los colaboradores. 

 
En el contexto específico de la provincia de los Ríos, la gestión del cambio 

organizacional es fundamental para la sostenibilidad y el crecimiento de las 

industrias locales. El Instituto Nacional de Investigaciones Agropecuarias (INIAP) 

de Pichilingue, establecida en 1942, es el centro de investigación agrícola más 
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antiguo de Ecuador, surgió de un convenio entre Ecuador y Estados Unidos. En 

1952 fue incluida en el Servicio Cooperativo Interamericano de Agricultura, y en 

1963, fue transferida al INIAP, formando el primer grupo de investigación 

agropecuarios del país. La investigación en cultivos se realiza a través de 

programas de mejoramiento para diversos cultivos y departamentos 

especializados, contando con laboratorios de análisis de suelos, diagnósticos 

fitosanitarios y cultivos de tejidos. Asimismo, ofrece servicios de procesamiento de 

semillas y multiplicación de plantas, especialmente de cacao y café. La estación 

desarrolla programas de capacitación técnica para profesionales, productores y 

estudiantes, está abierta a solicitudes de capacitación de instituciones públicas y 

privadas. (Instituto Nacional de Investigaciones Agropecuarias, s.f.) 

 
El INIAP de Pichilingue, se encuentra en un entorno dinámico y desafiante, 

caracterizado por constantes cambios tecnológicos, sociales y ambientales. Para 

enfrentar estos cambios de forma efectiva y alcanzar sus objetivos, necesitan 

desarrollar una gestión del cambio organizacional madura y eficiente. 

La problemática de esta investigación se centra en esclarecer cómo las 

organizaciones se enfrentan y logran adaptarse a los cambios en entornos cada 

vez más competitivos. La capacidad de gestionar el cambio de manera eficaz es 

indispensable para el éxito y la sostenibilidad empresarial. No obstante, muchas 

empresas carecen de una estructura adecuada para adaptarse a estos procesos, 

lo que puede resultar en implementaciones fallidas, resistencia al cambio y pérdidas 

económicas, poniendo en riesgo su permanencia en el mercado. 

 

2. Metodología 
 

La presente investigación se llevó a cabo en la Estación Científica 

Pichilingue, ubicado vía a El Empalme, Quevedo. La variable de estudio fue la 

gestión del cambio organizacional. Este estudio utilizó un enfoque cuantitativo, lo 

que permitió la recolección y análisis de la variable para identificar el nivel de 

madurez de la gestión del cambio organizacional. La investigación fue de tipo no 
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experimental transeccional, ya que se realizó en un momento dado. Para el 

levantamiento de información, se aplicó una encuesta basada en el instrumento 

SCM validado por Mac Carte y Fariña (2021), el cual mide 5 etapas de madurez del 

cambio: etapa básica (1,2), organizaciones conocen poco sobre el impacto y 

metodología de gestión del cambio; etapa inicial (2,3), reconocen el impacto de 

gestión del cambio pero sin formación formal; etapa amateur (3,4), implementan 

gestión del cambio de manera autodidacta pero ineficiente; etapa profesional (4,5), 

la gestión del cambio está integrada en la estrategia y cultura con formación 

continua y etapa experta (5), innovan en procesos de gestión del cambio, 

maximizando flexibilidad y resultados. A su vez, el instrumento cuenta con 3 

dimensiones, que son: visión estratégica del cambio y liderazgo, cultura y 

comunicación del cambio y recursos y métricas para gestionar el cambio. La 

encuesta quedó conformada por 24 ítems, se consideraron preguntas con escala de 

Likert que van desde, nunca (1), casi nunca (2), ocasionalmente (3), casi siempre 

(4) y siempre (5), respuestas dicotómicas y tricotómicas, evaluadas por porcentajes. 

El instrumento se aplicó a 15 expertos de la organización que tenían conocimiento 

en gestión del cambio, sin aplicar prueba piloto. Los cuales 3 encuestados 

pertenecían al nivel estratégico que son los que toman decisiones dentro de la 

empresa (líder y coordinador), y 13 encuestados al nivel misional que son los 

encargados de las operaciones de la organización (responsable de área, 

responsable de proyecto, investigador y administrativo). El análisis de los datos se 

realizó mediante el programa de Minitab.   

 

3. Resultados y Discusión 
 

Una vez obtenidos los datos del instrumento de evaluación aplicado, se 

desarrollaron los análisis descriptivos con medidas de tendencia central (media, 

desviación estándar, Q1), por cada una de las dimensiones, respecto a las 

preguntas con escala de Likert (1 a 5). Esto se realizó mediante el programa de 

Minitab. 
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A continuación, se presentan los resultados de las respuestas dicotómicas y 

tricotómicas, evaluadas por porcentajes. La dimensión visión estratégica del cambio 

y liderazgo está enfocada en establecer una dirección clara y estratégica, la cual 

guía a la organización hacia una transformación efectiva. La dimensión recursos y 

métricas para gestionar el cambio, se centra en la utilización eficiente de recursos 

para evaluar el progreso y éxito de las iniciativas de transformación. A continuación, 

se presentan los resultados obtenidos en estas dimensiones: 

 

Tabla 1: Opciones de respuestas dicotómicas y tricotómicas 

 

Dimensión visión estratégica 

del cambio y liderazgo 
N Si Ocasionalmente No 

Apoyo a la estrategia de gestión 

del cambio 

3 100% 0% 0% 

12 91,67% 0% 8,33% 

 3 100% 0% 0% 
Plan de gestión del cambio    

 12 50% 41,60% 8,33% 

Dimensión recursos y 

métricas para gestionar el 

cambio 

    

ROI y capacitaciones en gestión 

del cambio 

3 100% 0% 0% 

12 70,83% 0% 29,17% 

 3 55,56% 44,44% 0% 
Eficiencia y medición del cambio     

 12 52,78% 36,11% 11,11% 

Nota:  Se describe las opciones de respuestas dicotómicas y tricotómicas 
 
 

El indicador, “Apoyo a la estrategia de gestión del cambio”, los resultados 

muestran datos homogéneos, lo que indica que en ambos grupos de estudio 

existe un reconocimiento generalizado de la importancia del cambio como elemento 

estratégico. En donde las diferencias entre los grupos de estudio sugieren que esta 

percepción está más consolidada en el grupo estratégico que en el operativo. El 

cambio estratégico es un proceso deliberado de establecer metas y prioridades 

organizacionales futuras, generalmente en un momento en el que una organización 
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requiere una adaptación significativa a las formas de trabajo para seguir siendo 

competitiva (Weiser et al., 2020) (Oloruntoba y Akanazu (2024)). Los modelos de 

proceso de cambio estratégico comienzan con la creación de una visión para el 

futuro deseado. 

En el segundo indicador, “Plan de gestión del cambio”, la mayor dispersión 

en las respuestas evidencia que, aunque el cambio está formalizado en ciertos 

aspectos, su implementación no es completamente homogénea entre los grupos. 

Actualmente las evaluaciones de la alineación se enfocan principalmente en el 

grupo estratégico y no brindan suficiente información sobre los grupos operativos. 

(González y Rodríguez, 2020) (Macías et al., 2024) Los grupos operacionales son 

cruciales para alcanzar dicha alineación estratégica. Esto podría deberse a una 

falta de comunicación o una aplicación desigual de las políticas, lo que limita la 

integración de la visión estratégica en las operaciones diarias. Según Niebles et al. 

(2022) “Dirigir a través de la visión y la estrategia”, implica expresar de forma 

explícita o implícita, las razones para aspirar a ese futuro. 

 
Como puede observarse, en el indicador 3 “ROI y capacitaciones en gestión 

del cambio”, las respuestas de los que toman decisiones estratégicas, indica que 

se inclinaron hacia una calificación mayoritaria al “si”, este promedio puede 

explicarse porque, el grupo estratégico, a pesar de que reconozcan la importancia 

de los recursos y métricas, aún pueden darse limitaciones en su aplicación efectiva. 

A diferencia del grupo operativo, donde refleja que los recursos y métricas se utilizan 

con frecuencia. Es así que, OCM Solution (2024) hace énfasis en las métricas y 

KPls para evaluar el éxito de las iniciativas de cambio. La adopción de usuarios, la 

efectividad de comunicación y la participación de los interesados son métricas 

vitales para una gestión del cambio exitosa. 

 
En cuanto al 4 indicador “eficiencia y medición del cambio”, el valor para el 

nivel estratégico muestra que estas capacidades están siempre presentes, lo que 

genera un nivel de confianza en la disponibilidad de herramientas para medir y 

gestionar el cambio. Según Fioretto et al. (2024) la implementación de indicadores 
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claves de rendimiento específicos permite a las organizaciones medir y gestionar 

el cambio de manera más efectiva, asegurando que las capacidades para gestionar 

el cambio están siempre presentes, lo que fortalece la confianza en la disponibilidad 

de herramientas de medición y gestión.  

A continuación, se presentan los resultados obtenidos para la dimensión 

visión estratégica y liderazgo y la dimensión cultura y comunicación del cambio, la 

cual se enfoca en fomentar una cultura organizacional receptiva al cambio y 

establecer canales efectivos de comunicación: 

 

Tabla 2: Opciones de respuesta con escala de Likert (1 a 5) 

 

Dimensión visión estratégica y 

liderazgo 
N Media Desv. Est. Q1 

 
 

3 4,556 0,419 4,167 

Liderazgo y gestión del cambio    

 12 4,181 0,968 3,875 

Dimensión cultura y 
comunicación 

del cambio 

N Media Desv. Est. Q1 

Prácticas de gestión del cambio en 

cultura y comunicación 

3 4,533 0,503 4 

12 4 1,2 3,25 

Nota:  Se describe opciones de respuesta con escala de Likert (1 a 5) 
 

En la tabla 2, se observa que “Liderazgo y gestión del cambio”, presenta una 

media alta y una baja desviación estándar, especialmente en el nivel estratégico. 

Esto refleja que el liderazgo es percibido como un elemento clave y constante en el 

manejo del cambio, aunque en el nivel operativo las respuestas muestran una ligera 

dispersión, lo que podría estar relacionado con diferencias en cómo se ejerce o 

percibe el liderazgo en contextos operativos. Para Omamode et al. (2024) “el 

liderazgo efectivo y la gestión del cambio se consolidan más en niveles 

estratégicos, reflejando la necesidad de mayor alineación organizacional”. Esto 

proporciona una base sólida para navegar las complejidades del entorno 

empresarial moderno, integrando liderazgo estratégico y operatividad cohesionada. 
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Con respecto a las prácticas de gestión del cambio, muestra un desempeño 

alto, con una percepción positiva entre los expertos, especialmente en niveles 

estratégicos. Esto se debe a que estas prácticas están diseñadas para fomentar 

una comunicación clara y coherente durante los procesos de cambio 

organizacional. Por ello, Abrantes et al. (2024) y Stasielowicz (2024) coinciden que 

la comunicación es importante para que los destinatarios comprendan y se adapten 

al cambio organizacional. Una comunicación bien estructurada ayuda a reducir 

inquietudes y a fortalecer la aceptación del cambio dentro de la organización. 

 
La media refleja que la mayoría de las respuestas se inclinaron hacia una 

frecuencia de “casi siempre” o “siempre”, lo que indica un esfuerzo continuo por 

integrar a las personas en el proceso de cambio, promoviendo una cultura alineada 

con los objetivos estratégicos. La desviación estándar baja sugiere una 

consistencia significativa entre las respuestas de este grupo, lo que es esperable al 

tratarse de expertos con roles de toma de decisiones. En ese sentido, Allan et al. 

(2024) destaca la importancia de la alineación estratégica y la participación de los 

interesados como factores clave para el éxito en la gestión del cambio. El Q1 indica 

que incluso las respuestas más bajas de este grupo se situaron en valores que 

reflejan compromiso constante, reforzando la idea de que estas prácticas son una 

prioridad en el nivel estratégico. 

 

NIVEL DE MADUREZ 

Se procedió a realizar el nivel de madurez por dimensión. Cuanto mayor sea 

el valor del índice, mejor será el grado de madurez. Como se explicó en la 

metodología si está en el rango (1,2) etapa básica; (2,3) etapa inicial; (3,4) etapa 

amateur; (4,5) etapa experta; (5) etapa experta. 

 

Para la dimensión visión estratégica y liderazgo el subíndice será VL1: Grupo 

estratégico: 
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                                                                    1 
𝑉𝐿1 = 

6 
(𝑄3 + 𝑄4 + 𝑄5 + 𝑄6 + 𝑄7 + 𝑄8) 

                                                                  1 
𝑉𝐿1 = 

6 
(5 + 5 + 4,33 + 4,33 + 4,33 + 4,33) 

                                                                                                    1 
𝑉𝐿1 = 

6 
(27,32) 

𝑉𝐿1 = 4,55 

 

Grupo operativo:  

                                                       1 

𝑉𝐿1 = 6 (𝑄3 + 𝑄4 + 𝑄5 + 𝑄6 + 𝑄7 + 𝑄8) 

                                                     1 

𝑉𝐿1 = 6 (5 + 5 + 4,33 + 4,33 + 4,33 + 4,33) 

                                                                                1 

𝑉𝐿1 = 6 (27,32) 

𝑉𝐿1 = 4,55  

                                                        1 

𝑉𝐿1 = 6 (𝑄3 + 𝑄4 + 𝑄5 + 𝑄6 + 𝑄7 + 𝑄8) 

                                               1 

𝑉𝐿1 = 6 (4,08 + 4,16 + 4,16 + 4,08 + 4,33 + 4,25) 

                                                                                1 

𝑉𝐿1 = 6 (25,06) 

𝑉𝐿1 = 4,18 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑠𝑢𝑏í𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 2 𝑔𝑟𝑢𝑝𝑜𝑠: 4,37 

Para la dimensión cultura y comunicación del cambio será CC2:  

Grupo estratégico: 

  

                                                        1 

𝐶𝐶2 = 5 (𝑄9 + 𝑄10 + 𝑄11 + 𝑄12 + 𝑄13) 

                                                      1 

𝐶𝐶2 = 5 (4,33 + 4,33 + 4,66 + 4,66 + 4,66) 

                                                                                1 

𝐶𝐶2 = 5 (22,64) 

𝐶𝐶2 = 4,53 
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Grupo operativo:                    

                                                        1 
𝐶𝐶2 = 

5 
(𝑄9 + 𝑄10 + 𝑄11 + 𝑄12 + 𝑄13) 

                                                                     1 
𝐶𝐶2 = 

5 
(4,08 + 3,92 + 4 + 3,92 + 4,08) 

1 
𝐶𝐶2 = 

5 
(20,00) 

𝐶𝐶2 = 4,00 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑠𝑢𝑏í𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 2 𝑔𝑟𝑢𝑝𝑜𝑠: 4,27 

 

Índice global 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑔𝑙𝑜𝑏𝑎𝑙 =
𝑠𝑢𝑏í𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 1 + 𝑠𝑢𝑏í𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 2

2
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑔𝑙𝑜𝑏𝑎𝑙 =
4,37 + 4,27

2
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑔𝑙𝑜𝑏𝑎𝑙 =
8,64

2
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑔𝑙𝑜𝑏𝑎𝑙 = 4,32 
 

Los resultados de la primera dimensión, reflejan que el grupo estratégico 

posee una sólida compresión y aplicación de la visión organizacional. Northouse 

(2021) “el liderazgo efectivo es esencial para traducir la visión organizacional en 

resultados tangibles”, esto sugiere un liderazgo bien estructurado y alineado con los 

objetivos empresariales, lo que favorece la toma de decisiones y la planificación 

estratégica. 

 
Por otro lado, el grupo operativo, si bien cuenta con una base sólida en esta 

dimensión, presenta áreas de mejora en liderazgo y alineación con la estrategia 

general, esto indica que, aunque el equipo operativo está encaminado, aún requiere 

un mayor desarrollo en términos de afinidad estratégica y toma de decisiones 

autónoma. Hsu et al. (2022) “empoderar a los equipos para tomar decisiones 

autónomas no solo mejora la moral, sino que también impulsa la innovación”. El 

subíndice de esta demisión posiciona a la organización en un nivel de madurez 
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cercano a la etapa profesional, se evidencia una integración progresiva de la 

gestión del cambio dentro de la estrategia organizacional. 

En cuanto a la segunda dimensión, los resultados sugieren que la cultura de 

cambio dentro de la organización es favorable, especialmente dentro del grupo 

estratégico, donde se observa una comunicación afectiva y una predisposición 

positiva hacia la transformación. Kotter (2011) “las organizaciones que fomentan 

una cultura de cambio son más propensas a innovar y adaptarse a las nuevas 

realidades del mercado” Para el grupo operativo, aunque el nivel se encuentra 

próximo a la etapa profesional, aún está en proceso de consolidar una cultura de 

cambio más estructurada y fuerte, esto indica que la organización está 

evolucionando en la gestión del cambio, pero aún debe reforzar la comunicación y 

la participación del equipo operativo en estos procesos. Viera y Balestra (2023) “la 

comunicación clara y efectiva es fundamental para el éxito de cualquier iniciativa de 

cambio organizacional. Al igual que la primera dimensión, el subíndice indica un 

nivel de madurez cercano a la etapa profesional. 

 
A nivel global, la organización demuestra un grado de madurez que la ubica 

en la etapa profesional, si bien la gestión del cambio está bien integrada en su 

estructura, la organización aún tiene margen de mejora en términos de liderazgo 

operativo, comunicación interna y fortalecimiento de la cultura de cambio, para 

avanzar hacia niveles de mayor madurez. Hiatt y Creasey (2023) “las 

organizaciones que buscan avanzar en su madurez deben integrar la gestión del 

cambio en todos los niveles y procesos. Será clave implementar estrategias que 

fomenten la autonomía del equipo operativo, promover la innovación y asegurar 

una integración más fluida entre estrategia y operación. Kathuria y Lucianetti (2024) 

“la alineación entre la estrategia y la operación es fundamental para lograr un 

rendimiento organizacional óptimo. 
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4. Conclusiones 
 
 

Los resultados obtenidos, demuestran la importancia de una dirección clara 

y estratégica para guiar la transformación organizacional, así como una asignación 

eficiente de recursos y métricas para evaluar el progreso y éxito de las iniciativas 

en la gestión del cambio. A pesar de que ambos grupos, estratégico y operativo, 

valoran estos aspectos, el grupo estratégico muestra un mayor fortalecimiento en 

la visión y uso de los recursos. 

 
Con respecto al análisis del nivel de madurez en la gestión del cambio, se 

evidencia que la organización está en una etapa avanzada, con un índice global de 

4,32, lo que indica una alta capacidad para gestionar y liderar procesos de cambio. 

Sin embargo, resalta la importancia de seguir invirtiendo en la capacitación y en la 

implementación homogénea de estrategias y prácticas de cambio entre los 

diferentes grupos. 
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