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Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo proponer un plan estratégico de adaptacion al cambio

para el grupo 1 de jornaleros de la finca San Luis, con el fin de mejorar su capacidad de respuesta
ante las modificaciones operativas en el area de produccion agricola. La investigacion se desarrolld
bajo un enfoque mixto, con un disefio no experimental de tipo descriptivo-analitico. Para la
recoleccion de datos, se aplicaron encuestas a una muestra de 108 trabajadores y entrevistas a tres
directivos. Los principales hallazgos reflejaron una coexistencia de actitudes favorables y
resistentes al cambio: el 76% valoro positivamente las capacitaciones y el 71.3% afirmo6 sentirse
apoyado por sus superiores; sin embargo, el 44.5% manifesto dificultades para adaptarse a las
nuevas formas de trabajo, y se evidenciaron debilidades en la comunicacion y la participacion en
la toma de decisiones. A partir de estos resultados, se disefid un plan de intervencion estructurado
en cinco ejes: liderazgo transformacional, capacitaciéon continua, comunicacion asertiva,
acompafiamiento administrativo y gestion de la resistencia. Se concluyd que la adaptacion al
cambio no fue homogénea y que su éxito dependid de la atencion al componente emocional, la
claridad en la comunicacion y el fortalecimiento del liderazgo. Se recomend¢ institucionalizar
espacios permanentes de didlogo, formacidon técnica y seguimiento estructurado que permitan
consolidar una cultura organizacional abierta al aprendizaje, con el fin de mejorar la eficiencia
operativa, el compromiso del personal y la sostenibilidad de la finca en un entorno agricola

altamente competitivo.

Palabras claves: Adaptacion, Capacitacion, Comunicacion interna, Gestion del cambio,
Resistencia al cambio.
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ESTRATEGIC ADAPTATION PLAN FOR OPERATION STAFF
IN GROUP 1 - FINCA SAN LUIS

MEYDIN JARED FIGUEROA LANZA
LUIS DAVID GALEAS MARTINEZ

Abstract

This study aimed to propose a strategic adaptation plan for Group 1 of field workers at Finca
San Luis, in order to improve their responsiveness to operational changes in the agricultural
production area. The research was conducted using a mixed-method approach with a non-
experimental, descriptive-analytical design. Data were collected through surveys administered to
a sample of 108 workers and interviews with three members of the management team. The main
findings revealed a coexistence of favorable and resistant attitudes toward change: 76% of
participants positively valued the training received, and 71.3% reported feeling supported by their
supervisors. However, 44.5% expressed difficulties adapting to new work methods, and
weaknesses were identified in communication processes and participation in decision-making.
Based on these results, an intervention plan was designed around five strategic pillars:
transformational leadership, continuous training, assertive communication, administrative support,
and resistance management. The study concluded that adaptation to change was not homogeneous
and that its success depended on addressing emotional aspects, ensuring clear communication, and
strengthening leadership. It was recommended to institutionalize regular spaces for dialogue,
technical training, and structured monitoring to foster an organizational culture open to learning.
This would contribute to improving operational efficiency, enhancing worker engagement, and

reinforcing the sustainability of the farm in a highly competitive agricultural environment.

Keywords: Adaptation, Change management, Internal communication, Resistance to

change, Training.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La constante evolucion y globalizacion en las empresas, genera creciente competencia en los
mercados, por tanto, las organizaciones se enfrentan a desafios de poder adaptarse y dar respuesta

efectiva a los constantes cambios.

El presente estudio se centra en el grupo 1- de la finca San Luis, empresa bananera ubicada
en el municipio Olanchito, departamento de Yoro, donde se realiza un analisis severo de las teorias
de sustento, practicas operativas, metodologias y estrategias relacionadas con la adaptacion a los
cambios operativos, esto con la finalidad de moderar la resistencia y negatividad que pueda existir,
desarrollando enfoques atractivos de manera que la evolucién en la empresa sea constante y
dindmico.

El principal objetivo de esta investigacion es proponer un plan de adaptacion a cambios para
el personal operativo, a través del andlisis de condiciones laborales, competencias directivas y
procesos, con el fin de mejorar la eficiencia, sostenibilidad y competitividad en el grupo 1 de

jornales de la finca, y de esta manera estar preparados a los desafios que se puedan presentar.

La estructura de la investigacion se desarrolla en seis capitulos principales, cada uno
presentan aspectos importantes del estudio. Siendo el capitulo uno el que estable el proposito de la
investigacion, explicando claramente lo que se desea implementar, el capitulo dos relata las teorias

de sustento en la investigacion.

Posteriormente, el capitulo tres presenta la metodologia que se realizé para el estudio,
resaltando el enfoque y métodos que se usaron para obtener la informacion necesario y asi analizar
la informacion obtenida. En el capitulo cuatro se presentan Los hallazgos obtenidos durante el
estudio, esto se representan por medio de graficos, las conclusiones y recomendaciones las
encontramos en el capitulo cinto, finalizando con la aplicabilidad que propone estrategias concretas

para la implementacion del plan de adaptacion en la finca San Luis.



1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El afio 1899 marca la primera fecha de las concesiones propiamente bananeras. Ese afio, tres
hermanos italianos naturalizados en los Estados Unidos, Félix, José¢ y Lucas Vaccaro lograron
obtener de nuestro gobierno la concesion necesaria para dedicarse al cultivo y a la exportacion de
bananos en nuestro propio territorio. Entre 1899 y 1900 ya funcionaba plenamente la plantacion de
bananos en el Valle del Aguan. Para poder llevar a cabo esta empresa principalmente para poder
obtener la concesion, los Vaccaro contaron con la inestimable ayuda de uno de sus sobrinos, el
sefior D'Antoni, residente en La Ceiba quien muy pronto se vio convertido en potentado del negocio
bananero. (Vilma & Victor, 1973, p. 3)

“En Honduras la region del Bajo Aguan concentra la mayor parte de la actividad de
produccion de banano este exportados debido a la demanda que hay del mismo para las regiones
internacionales”. (Argueta, 2015, pag. 1)

El sector agricola, y en particular la produccion bananera ha experimentado
transformaciones operativas derivadas de la implementacion de nuevas tecnologias agricolas en
sus procesos operativos, asi cambios en las normativas internacionales de exportacion y la
necesidad de mejorar la eficiencia ante la competencia global. Estas modificaciones han impactado
directamente a las fincas productoras de banano, incluyendo a la finca San Luis, ubicada en el
municipio de Olanchito, departamento de Yoyo, que ha visto la necesidad de adaptar sus procesos
internos de produccion de banano al personal que los ejecuta.

La industria bananera es uno de los pilares econdmicos mas importantes de varios paises
latinoamericanos, incluido Honduras. No obstante, este sector enfrenta desafios crecientes como
las exigencias del comercio justo, las certificaciones internacionales (GlobalG.A.P., s.f.)los
impactos del cambio climatico, la escasez de mano de obra calificada y la presion por aumentar la
productividad y reducir costos.

Diversos estudios a nivel internacional, como los realizados en Ecuador, Colombia y Costa
Rica paises lideres en exportacion de banano, “evidencian que los cambios operativos en las fincas
agricolas requieren no solo inversion en maquinaria o procesos, sino también en el fortalecimiento
de las competencias del personal agricola” (Restrepo & Gdémez, 2020). en Colombia destacan que
la resistencia al cambio, la baja capacitacion técnica y la falta de liderazgo dificultan la adaptacion

del recurso humano, afectando la productividad.



A nivel nacional, el contexto hondurefio presenta caracteristicas particulares. Aunque el
sector bananero sigue siendo un motor econémico clave, “muchas fincas enfrentan dificultades
para implementar cambios operativos de manera efectiva debido a limitaciones en infraestructura,
baja escolaridad del personal y poca planificacion estratégica en recursos humanos” (Hernandez,
2020). Reporta que, en fincas del litoral atlantico hondurefio, los procesos de modernizacion
frecuentemente fracasan por la falta de programas de adaptacion que preparen al trabajador agricola
para enfrentar nuevas exigencias de calidad, trazabilidad y sostenibilidad.

En 1999, Zamorano (El nombre legal de Zamorano es Escuela Agricola Panamericana)
adoptd un plan estratégico que proponia cambios de amplio alcance en la mision, organizacion y
oferta de programas educativos con el fin de satisfacer las necesidades cambiantes de América
Latina. Por lo tanto, este plan debera ser visto como un documento dinamico que debe ser revisado
y, de ser necesario, cambiado, segiin vaya cambiando nuestro entorno. Esto, por supuesto, no
significa que la mision, vision y valores de Zamorano estén sujetos a cambio como resultado de
cambios externos. (Zamorano, 2005)

El Zamorano integrd un plan que integra un significativo componente de investigacion en lo
ambiental. La escuela debera generar tecnologia que contribuya a la transformacion de los sistemas
productivos de la region para consolidar su posicion de lider en la educacion agropecuaria.
(Serrano, 2002)

Ademéds, desde una perspectiva tedrica, modelos como el de gestion del cambio de Kurt
Lewin (descongelamiento, cambio y recongelamiento) y el liderazgo transformacional propuesto
por (Bass & Avolio, 1994), resultan ttiles para comprender como el personal puede pasar de una
situacion de resistencia a una de compromiso cuando se establecen procesos participativos, se
comunican claramente los beneficios del cambio y se promueve una cultura organizacional abierta
al aprendizaje.

En este sentido, es evidente la necesidad de explorar modelos de gestion que promuevan la
adaptacion efectiva del personal ante los cambios operativos. Comprender las experiencias
pasadas, tanto locales como internacionales, permite establecer un punto de partida sélido para la
presente investigacion, orientada a disefiar un plan estratégico de adaptacion en la finca San Luis

que fortalezca la productividad, el bienestar laboral y la sostenibilidad del negocio.

La eficiencia de la infraestructura logistica y la productividad de la industria bananera

ecuatoriana obviamente afectan los costos de produccion y de manejo directamente, y a su vez



impactan la competitividad de las exportaciones de banano ecuatoriano, existen margenes
significativos para la mejora de ambos factores. Sorprendentemente, a pesar de la importancia
econdmica y social de la industria bananera en el Ecuador, se ha invertido muy poco, tanto por
parte de los actores publicos como de los privados, en el desarrollo de mejores tecnologias
ambiental y socialmente sostenibles, y en facilitar la adopcion de tecnologias de produccion que
ya se encuentran disponibles y son mas productivas y sostenibles ambiental y socialmente. (Anania,
2011, p. 14)

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La empresa bananera Finca San Luis se ubica en el municipio de Olanchito, departamento de
Yoro, y cuenta con una extension productiva de 200 hectdreas destinadas a la exportacion de
banano hacia los mercados de Estados Unidos y Europa. Esta organizacion esta estructurada en
cinco grupos de trabajo, siendo el grupo 1 de jornaleros, conformado por 108 trabajadores el objeto
de andlisis de la presente investigacion.

En el contexto de una economia global altamente competitiva, Finca San Luis se ve en la
necesidad de implementar ajustes frecuentes en sus métodos de produccion, con el fin de optimizar
su eficiencia operativa y mantenerse alineada con los estdndares internacionales del sector
bananero. Estos cambios han implicado la modificacion de diversas practicas agricolas, tales como
las labores de cosecha, saneo y daypa, orientadas principalmente al cuidado y calidad de la fruta.

Sin embargo, tales transformaciones han generado reacciones adversas por parte del personal
operativo, quienes manifiestan malestar, incertidumbre y resistencia frente a los nuevos
procedimientos. La percepcion de riesgo laboral, especialmente el temor a perder el empleo como
consecuencia de la automatizacion o redisefio de funciones ha propiciado actitudes negativas, entre
ellas: disminucion del compromiso, falta de comunicacion con los supervisores, desmotivacion y
bajo rendimiento en las tareas asignadas. Estas conductas afectan directamente el ambiente laboral
y pueden repercutir en la calidad de la produccidon, comprometiendo asi los parametros exigidos
para la exportacion.

Cabe senalar que los procesos de cambio impulsados por el departamento de produccién
suelen ser respaldados por estudios técnicos previos, realizados por las areas de investigacion e
ingenieria. No obstante, la implementacion de estos ajustes requiere del acompafiamiento de

estrategias de gestion del cambio que faciliten la adaptacion del personal operativo, en particular
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de los jornaleros del grupo 1.

En este sentido, la finca ha identificado la necesidad de desarrollar un plan estratégico de
adaptacion al cambio, orientado a mejorar el desempefio del grupo 1 frente a las transformaciones
operativas. Tal iniciativa busca no solo reducir la resistencia y el impacto negativo en las
operaciones agricolas, sino también favorecer la estabilidad del clima organizacional y contribuir

a los objetivos de calidad, productividad y sostenibilidad que demanda el entorno internacional.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Debido a la necesidad de mejorar las eficiencias operacionales dentro de la finca San Luis,
surge la propuesta de un plan de adaptacion a cambios operacionales, lo cual se vuelve un elemento
importante para la optimizacion de los procesos y recursos de la empresa, calidad del producto,
sostenibilidad del negocio bananero y su la rentabilidad, por lo que actualmente se logra percibir
un inadecuado manejo de operaciones agricolas e industriales. Con base a lo anterior, se propone

la siguiente interrogante como guia para el desarrollo de la presente investigacion:

(Qué estrategias se puede implementar en el grupo 1 de jornales de la finca San Luis, para la

adaptacion de cambios operativos en el departamento de produccion de banano?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ;Cuéles son las percepciones de los empleados del grupo 1 de jornales de la finca San Luis,
hacia la adaptacion de los cambios operativos agricolas?

2. (Qué métodos serian los Optimos que contribuyan a la adaptacion a los cambios del personal
operativo en la finca San Luis?

3. (Cual seria la estrategia que la finca San Luis deberia desarrollar en el grupo 1 para la
implementacidn de los cambios operativos agricolas?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan estratégico de adaptacion a cambios operativos a través del andlisis de
condiciones laborales, competencias directivas y procesos operativos con el fin de mejorar la
eficiencia, sostenibilidad y competitividad en el grupo 1 de jornales de la finca en el departamento

de produccion agricola, ante los cambios y desafios del entorno.



1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar las percepciones y comportamientos de los empleados de grupo 1 de jornales
en la finca San Luis, respecto a la adopcidn y aceptacion de los cambios operativos en la
produccioén agricola.

2. Determinar un método de adaptacion a los empleados del grupo 1 de jornales ante los
cambios operativos en la producciéon de banano.

3. Disefiar una estrategia integral en grupo 1 de jornales de la finca San Luis, que pueda
implementar y promover una transicion exitosa hacia los nuevos cambios operativos

agricolas.

1.5 JUSTIFICACION

En un entorno de constante transformacion a nivel global, la capacidad de adaptarse a los
cambios operacionales se ha convertido en un factor determinante para la sostenibilidad y
competitividad de las fincas bananeras. Por ende, la implementacion de un plan responde a la

necesidad de optimizar procesos y recursos, sabiendo aprovechar los nuevos avances tecnoldgicos.

La justificacion de este plan radica en la importancia de mantener la eficiencia productiva y
garantizar la rentabilidad de la finca San Luis frente a los desafios actuales. La adaptacion a
cambios operativos permite implementar mejores practicas agricolas e industriales, incorporar
tecnologias innovadoras y fortalecer la gestion de recursos, lo que contribuye a mejorar la calidad

del producto bananero, como también la reduccion de costos

La planificacion estratégica también facilita la capacitacion del personal, promoviendo una

cultura de innovacién y mejora continua.

En resumen, la elaboracion de un plan de adaptacion a cambios para el personal operativo en
el grupo 1- Finca San Luis es fundamental para asegurar su crecimiento responsable, sostenible y
empresarialmente, el cual tiene la finalidad de dar a conocer a la empresa opciones de solucion al
problema que estdn enfrentando con relacién a los cambios operativos que se realizan a los
jornaleros, y que este ayude a facilitar la toma de decisiones en dicha empresa, ademds de
proporcionar a la empresa informacion de mucho valor que ayudara a analizar posibles soluciones

de lo que se percibe, ayudando a tomar decisiones asertivas con los cambios que se realicen.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

En este capitulo se detalla la situacion actual del tema de investigacién, como también su
conceptualizacion mas importante, sus teorias de sustento, metodologias desarrolladas, los

instrumentos aplicados, y si aplicara el marco legal.

Los planes de adaptacion a las modificaciones operacionales son fundamentales para
cualquier compafiia que aspire a mantenerse activa y competitiva en un ambiente de negocios
cambiante y en permanente cambio. Las compafiias se ven constantemente afectadas por
modificaciones en sus operaciones, ya sea a causa de progresos tecnologicos, modificaciones en
los procedimientos, normativas o competencia a nivel mundial. Es importante entender que los
individuos que se ajustan a estos nuevos cambios son los que verdaderamente logran triunfar o

prosperar.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

La resistencia organizacional y la gestion del cambio constituyen componentes
fundamentales en el estudio de los procesos de transformacion dentro de las organizaciones,
especialmente cuando se introducen modificaciones de indole estructural, tecnologica o cultural.
La resistencia suele emerger como una reaccion previsible de los individuos o colectivos ante
alteraciones que afectan sus rutinas establecidas, funciones o métodos de trabajo (Kotter &
Schlesinger., 2008). Entre las causas mas comunes se encuentran el temor frente a lo incierto, la
carencia de informacidn precisa, la percepcion de amenazas personales, la desconfianza hacia los
responsables del cambio o antecedentes desfavorables en experiencias similares (Morin, 2008).

Dicha resistencia puede manifestarse tanto de forma activa, mediante expresiones como la
critica abierta o el conflicto, como de manera pasiva, evidenciandose en actitudes de desinterés,
ausentismo o disminucion del rendimiento laboral (Waddell & Soha, 1998)He de reconocer que
esta resistencia no siempre responde a factores irracionales o negativos resulta esencial, ya que
frecuentemente refleja inquietudes vélidas que deben ser atendidas mediante una gestion apropiada
(Lines, 2005).

En este contexto, la gestion del cambio representa un conjunto de estrategias organizadas

cuyo proposito es guiar y facilitar los procesos de transformacion. Este enfoque incluye acciones



destinadas a preparar al personal, reducir la incertidumbre, fomentar el compromiso, fortalecer los
canales de comunicacion y ofrecer apoyo tanto emocional como formativo (Hiatt, 2006)EI objetivo
principal es lograr que los colaboradores comprendan el sentido de los cambios, se identifiquen
con ellos y participen activamente en su implementacion.

Existe una conexion directa entre ambos conceptos: la resistencia constituye uno de los
principales retos que debe enfrentar cualquier proceso de cambio, mientras que la gestion del
cambio actia como la herramienta clave para mitigar sus efectos y garantizar la adopcion sostenible
de nuevas practicas dentro de la organizacion (Burner, 2017)Por tanto, mas alld de introducir
innovaciones, este enfoque busca construir las condiciones humanas y estructurales que aseguren
su aceptacion y permanencia en el tiempo.

Uno de los estudios mas completos es el realizado por (Cedefio & Paredes, 2021), quienes
examinaron la resistencia al cambio en el sector agroindustrial ecuatoriano. En su investigacion,
identificaron que muchas de las empresas agroindustriales enfrentaban obstaculos internos
significativos cuando intentaban modernizar sus operaciones o introducir nuevas tecnologias. El
problema central que abordaron fue la oposicion de los empleados y mandos medios ante los
procesos de transformacion organizacional, lo que generaba lentitud en los cambios, bajo
compromiso y fallos en la implementacion. Para abordar esta problematica, los autores utilizaron
un enfoque mixto, que combind encuestas estructuradas aplicadas a trabajadores con entrevistas a
lideres del sector. Esta metodologia les permitio analizar tanto percepciones cuantificables como
experiencias cualitativas, revelando que las principales causas de la resistencia eran la falta de
comunicacion, el miedo al desempleo, y un liderazgo débil, incapaz de motivar o generar confianza
en el cambio.

Por su parte, (Herndndez, Marcela, Salazar, & Andrés, 2018) centraron su estudio en el
impacto de la cultura organizacional en la resistencia al cambio en empresas agricolas. El problema
que abordaron fue como los valores, normas y estructuras jerarquicas profundamente arraigadas en
estas organizaciones actuaban como barreras frente a cualquier intento de innovacion o
transformacion. A través de un enfoque cualitativo, basado en entrevistas a profundidad y estudios
de caso en empresas agricolas mexicanas, los autores demostraron que el problema no era
unicamente técnico o estructural, sino principalmente cultural. Identificaron que la resistencia no
era necesariamente explicita, sino que se manifestaba a través de actitudes pasivas, desinterés y

falta de compromiso frente a los nuevos procesos. Su aporte es clave para entender que el éxito de



un cambio organizacional depende en gran medida de transformar el pensamiento colectivo y
promover un liderazgo capaz de cuestionar y reconstruir los significados culturales que predominan
en el entorno laboral agricola.

Por ultimo, la investigacion de (Castillo, Fernanda, Rodriguez, & Antonio., 2020)se enfoco
en la aplicacion del modelo de Kurt Lewin en procesos de cambio organizacional en el sector
agricola colombiano. En este caso, los autores abordaron el problema de la falta de metodologias
estructuradas para gestionar el cambio, lo cual derivaba en procesos desorganizados, sin
planificacion ni seguimiento, generando incertidumbre y rechazo entre los trabajadores. Para dar
respuesta a este problema, propusieron la aplicacion del modelo de tres etapas de Lewin
(descongelar, cambiar, recongelar) como guia estructurada para implementar cambios en empresas
agricolas. Utilizaron un disefio metodoldgico cualitativo, mediante entrevistas semiestructuradas a
directivos y trabajadores agricolas, y analisis documental de planes de cambio. Con esta
metodologia, evidenciaron como la ausencia de diagnostico previo, la implementacion apresurada
y la falta de consolidacion de nuevos habitos explicaban el fracaso o la resistencia en muchos
procesos de transformacion.

En conjunto, estas tres investigaciones coinciden en que la resistencia al cambio en el &mbito
agroindustrial no es solo una respuesta emocional o individual, sino una consecuencia directa de
factores estructurales, culturales y de liderazgo mal gestionado. También aportan distintas
metodologias para abordar este fenomeno: desde enfoques mixtos hasta andlisis culturales y
aplicacion de modelos teodricos. Estos antecedentes son fundamentales para el desarrollo de mi
propia investigacion, ya que reflejan realidades organizativas similares a la de la finca San Luis,
donde también se evidencian tensiones entre practicas tradicionales y exigencias de modernizacion

operativa.

2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 RESISTENCIA AL CAMBIO

La resistencia al cambio organizacional es un concepto central dentro de la presente
investigacion, ya que constituye una de las principales barreras que enfrentan las organizaciones
agricolas al intentar implementar transformaciones estructurales, operativas o culturales. Este
fenomeno ha sido ampliamente discutido en la literatura académica y ha evolucionado con el

tiempo, desde concepciones iniciales que lo consideraban un simple obstaculo individual, hasta
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enfoques mas complejos que lo entienden como una construccion social y organizacional.

El origen del concepto puede rastrearse hasta las primeras teorias de la administracion
clasica, donde el cambio se entendia como una necesidad para alcanzar eficiencia y control. Sin
embargo, fue en la década de 1940 cuando Kurt Lewin, pionero en psicologia social, introdujo una
vision mas dinamica del cambio organizacional, al proponer su conocido modelo de tres etapas:
descongelamiento, cambio y recongelamiento. En este modelo, la resistencia se entiende como una
fuerza opuesta al cambio, producto del deseo de mantener el equilibrio interno de un sistema social
(Lewis, 1947).

Con el paso del tiempo, el concepto de resistencia al cambio fue ampliado por diversos
autores. Durante las décadas de 1970 y 1980, investigaciones como las de (Zaltman & Duncan,
1977) comenzaron a vincular la resistencia no solo a factores psicologicos individuales, como el
miedo a lo desconocido o la pérdida de control, sino también a elementos estructurales y culturales
de las organizaciones. Esto significd un cambio de perspectiva: ya no se trataba solamente de
convencer a individuos reacios, sino de comprender como la cultura organizacional, el liderazgo,
la comunicacion y el poder influyen en la aceptacion o rechazo del cambio.

En las ultimas décadas, autores como (Dent & Goldberg, 1999) y (Piderit S. K., 2000) han
profundizado alin mas, sefialando que la resistencia al cambio puede tener componentes cognitivos,
afectivos y conductuales, y que incluso puede representar una forma de compromiso constructivo,
en la medida que obliga a los lideres a justificar, explicar y mejorar sus propuestas de
transformacion. En este sentido, la resistencia no siempre es negativa, sino que puede revelar
preocupaciones legitimas del personal, especialmente en sectores como el agricola, donde el
cambio puede implicar modificaciones en condiciones de trabajo, seguridad laboral o practicas
tradicionales.

Desde una vision actual, la resistencia al cambio organizacional se define como el conjunto
de actitudes, comportamientos o creencias que adoptan los individuos o grupos dentro de una
organizacion para oponerse, retrasar o modificar procesos de cambio propuestos (Schlesinger,
1979). Esta definicion es ampliamente aceptada por la comunidad cientifica, ya que permite
integrar tanto los factores emocionales como los contextuales y estructurales que influyen en el
proceso.

Finalmente, en palabras de (Castillo, Fernanda, Rodriguez, & Antonio., 2020), “la resistencia

al cambio es tanto una respuesta natural como una sefial de alarma organizacional”, la cual debe
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ser gestionada con empatia, planificacion y liderazgo. En mi caso, comprender este concepto en
profundidad me permite disefiar estrategias mas efectivas para analizar como el personal de la finca
San Luis reacciona ante los cambios operativos, y qué factores podrian estar limitando su capacidad
de adaptacion.

2.2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones compartidas por los miembros
de una organizacién sobre su entorno laboral inmediato, incluyendo las politicas, practicas,
relaciones interpersonales, estilo de liderazgo y condiciones de trabajo. Estas percepciones influyen
directamente en las actitudes, el compromiso y el comportamiento de los empleados, afectando
tanto su bienestar como el desempefio organizacional (Chiang Vega, Nuiez Partido, &
Martin Rodrigo, 2022).

A diferencia de la cultura organizacional, que se vincula con valores y creencias mas
profundas y estables en el tiempo, el clima se caracteriza por ser mas dindmico y susceptible a los
cambios derivados de modificaciones estructurales, tecnoldgicas o estratégicas. Esto lo convierte
en un factor clave para comprender como reaccionan los colaboradores ante iniciativas de
transformacion, especialmente en contextos donde la resistencia al cambio es significativa (Silla &
Gonzalez-Roma, 2020).

Otro factor critico es la comunicacion organizacional. Cuando la comunicacion interna es
abierta, transparente y fluye en todos los niveles tanto descendente como ascendente, los
trabajadores suelen percibir un clima de mayor respaldo y comprension mutua. Por el contrario, la
falta de informacion o la comunicacion deficiente generan incertidumbre y desconfianza,
erosionando el clima (Olivera Garay, 2021). Estudios recientes enfatizan la importancia de canales
de comunicacion efectivos para reducir tensiones y alinear a los equipos con los objetivos
organizacionales, lo cual mejora la atmosfera laboral general (Janiukstis, 2024).

Las practicas y politicas de recursos humanos conforman igualmente un determinante
importante. Procesos justos de evaluacion y retroalimentacion, oportunidades de capacitacion y
desarrollo de carrera, sistemas equitativos de recompensas y reconocimiento, asi como medidas de
conciliacion laboral y familiar, influyen en como el personal percibe la organizacion. Por ejemplo,
politicas percibidas como injustas o arbitrarias pueden generar frustracion y clima negativo,
mientras que practicas de gestion equitativa y participativa alimentan un clima de respeto y

compromiso (Paredes-Zempual, 2021)
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Las condiciones materiales y estructurales del trabajo también desempefian un rol en la
configuracion del clima. Este grupo de factores incluye el entorno fisico, infraestructura, espacio
de trabajo, herramientas adecuadas, condiciones de higiene y seguridad, la estructura
organizacional (niveles jerarquicos, carga de trabajo, claridad de roles) y los recursos disponibles
para realizar las tareas. Un ambiente fisicamente comodo y seguro, junto con una estructura
organizativa clara pero flexible, facilita un clima laboral favorable. En cambio, lugares de trabajo
inadecuados, sobrecarga laboral extrema o falta de recursos pueden generar estrés y percepciones

negativas entre los empleados (Bustamante, 2022).

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS
2.3.1.1. GESTION DEL CAMBIO

Teoria del “Modelo Kotter”, basandonos en su libro “The Heart of Change” o méas bien
conocido en espaiol como “Las claves del Cambio”, donde el autor John. P. Kotter, presenta un
modelo para cémo llegar a conseguir un proceso de Gestion del Cambio Organizacional exitoso.
La técnica del “Modelo Kotter”, plantea que, siguiendo ocho pasos, podemos comprender y realizar
con ¢éxito una transformacion organizacional. (Cepeda & Daniela, 2021)

La técnica conocida como el Modelo de los Ocho Pasos de Kotter plantea que, mediante una
secuencia estructurada, es posible comprender y ejecutar con éxito un proceso de transformacion
organizacional. Esta metodologia ha sido ampliamente reconocida por su enfoque estratégico y su
aplicabilidad en diversos contextos empresariales. A continuacion, se describen sus ocho etapas
fundamentales:

1. Crear un sentido de urgencia. Es imprescindible generar conciencia real sobre la
necesidad del cambio. No basta con mencionarlo; debe evidenciarse que el proceso es urgente
y esencial para la sostenibilidad organizacional.

2. Conformar un equipo guia para el cambio. El liderazgo del cambio debe ser
colectivo y representativo de todos los niveles jerarquicos. La participacion de personal

directivo, mandos medios y operativos fortalece el compromiso y la legitimidad del proceso.
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3. Desarrollar una vision clara y motivadora. Es fundamental construir una vision
estratégica que inspire y oriente los esfuerzos hacia una meta compartida. Esta vision debe ser
realista, motivadora y coherente con los valores de la organizacion.

4.  Comunicar la visidon con claridad y conviccion. La comunicacion efectiva es clave
para lograr adhesion. Debe ser transparente, constante y emocionalmente persuasiva,
generando confianza y alineacion con los objetivos del cambio.

5. Eliminar barreras y facilitar la accion. Se deben identificar y enfrentar los obstaculos
que dificultan el cambio, tales como actitudes resistentes, procesos obsoletos o limitaciones de
recursos. Superar estas barreras empodera al personal y acelera la implementacion.

6. Generar logros a corto plazo. La planificaciéon debe incluir metas inmediatas y
alcanzables que permitan evidenciar avances concretos. Estos logros tempranos refuerzan la
motivacion y consolidan la credibilidad del proceso.

7. Sostener el impulso y no perder el enfoque. Es esencial mantener la constancia y el
compromiso hasta alcanzar plenamente los objetivos planteados. El cambio no debe percibirse
como un esfuerzo temporal, sino como una transformacion progresiva y sostenida.

8. Anclar los nuevos comportamientos en la cultura organizacional. Para que el cambio
sea duradero, debe integrarse en los valores, practicas y normas institucionales. Esto implica
una modificacion cultural profunda, en la que las personas adopten y promuevan nuevas formas

de pensar y actuar.

En este contexto, se destaca que la gestion del cambio y la capacidad de adaptacion se han

convertido en componentes fundamentales de la planificacion estratégica. Las organizaciones,

enfrentadas a entornos cada vez mas dindmicos y complejos, requieren aplicar procesos que

fortalezcan el conocimiento interno y faciliten la adaptacion efectiva. De esta manera, se logra

minimizar el impacto negativo sobre los recursos y se potencia la resiliencia institucional.

2.3.1.1.1 ESTRATEGIAS EFECTIVAS PARA SUPERAR LA RESISTENCIA
AL CAMBIO

(Sanchez, et al., 2023, pag. 1134) Para superar la resistencia al cambio en las organizaciones

es fundamental implementar una serie de estrategias que aborden los elementos y factores descritos

anteriormente. Algunos de los aspectos a trabajar son:
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1. Los referidos a la comunicacion: Es fundamental mantener informados a todos los
niveles de la organizacion sobre los objetivos y beneficios del cambio. La transparencia y la
claridad en los mensajes ayudan a reducir la incertidumbre y generar confianza en el proceso.

2. La participacion de los trabajadores: Involucrar a los trabajadores en las decisiones
relacionadas con el cambio favorece el sentido de pertenencia y compromiso. La participacion
puede lograrse a través de espacios de consulta, reuniones colaborativas y dindmicas que
promuevan el intercambio de ideas.

3. La capacitacion en el desarrollo de habilidades: Ofrecer formacion especifica
permite que los empleados se adapten con mayor facilidad a las nuevas exigencias. Esta
preparacion debe enfocarse tanto en competencias técnicas como en habilidades blandas
necesarias para gestionar el cambio con éxito.

4. Establecimiento de incentivos: Establecer mecanismos que reconozcan el esfuerzo
y la disposicién al cambio refuerza las conductas positivas. Los incentivos pueden ser
econdémicos, profesionales o simbolicos, siempre alineados con los valores de la organizacion.

5. Construccion de una vision compartida: Definir y comunicar una vision clara del
futuro deseado permite alinear a todos los miembros de la organizacion hacia un objetivo
comun. Esta vision debe ser motivadora, realista y coherente con los cambios que se desean

implementar.

Establecer una comunicacion abierta, clara y transparente: Esta es esencial para superar la
resistencia al cambio. Esto implica compartir de manera efectiva la vision, los objetivos y los
beneficios del cambio con los empleados.

Brindar informacion regular y oportuna sobre el proceso de cambio: La comunicacion debe
ser bidireccional, fomentando la retroalimentacion y la participacion de los empleados, permitiendo
asi abordar sus preocupaciones y mantenerlos informados y comprometidos.

Involucrar a los empleados en el proceso de cambio es crucial para superar la Resistencia:
Esto implica fomentar la participacion de los empleados en la toma de decisiones, brindandoles
oportunidades para aportar ideas, contribuir en la planificacion e implementacion del cambio, y ser
parte

Establecer una comunicacion abierta, clara y transparente: Esta es esencial para superar la
resistencia al cambio. Esto implica compartir de manera efectiva la vision, los objetivos y los

beneficios del cambio con los empleados,
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Brindar informacién regular y oportuna sobre el proceso de cambio: La comunicacion debe
ser bidireccional, fomentando la retroalimentacion y la participacion de los empleados, permitiendo
asi abordar sus preocupaciones y mantenerlos informados y comprometidos.

Involucrar a los empleados en el proceso de cambio es crucial para superar la Resistencia:
Esto implica fomentar la participacion de los empleados en la toma de decisiones, brindandoles

oportunidades para aportar ideas, contribuir en la planificacion e implementacion del cambio.

2.3.1.1.2 IMPORTANCIA DEL LiDER EN EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

(Jiménez C. N., pag. 9) Es vital la necesidad de convertir una organizacion desacostumbrada
al cambio en una que no solo pueda aceptarlo, sino que pueda manejar con rapidez y de manera
efectiva, los cambios que ocurren. Por lo tanto, se requiere de lideres comprometido, con voluntad
y capacidad para lograr un cambio significativo, y para ello debe de producirse en los directivos,
la percepcion de que el cambio es necesario. Sin esta conciencia, un estimulo del entorno podria
ser considerado irrelevante para la organizacion. La organizacion no se veria motivada para actuar
y realizar el cambio.

Se concluye que, el liderazgo es necesario para proveer la vision y crear la actitud positiva y
el sentido de valor organizativo para hacer realidad los cambios. Por lo tanto, se requiere de
habilidades y seguimiento para organizar las piezas y hacerlas funcionar.

Al respecto, Cummings y Worley (2007), propone cinco grandes actividades que favorecen
la administracion del cambio. (Jiménez C. N., pag. 10)

1. Motivacion: Este primer paso implica generar en los miembros de la organizacién
una necesidad sentida de cambio. Es decir, crear conciencia sobre las razones por las cuales
permanecer estatico puede ser mdas perjudicial que enfrentar una transformacion. La
motivacion debe surgir tanto desde la alta direccion como desde los niveles operativos. Para
ello, es clave identificar factores internos o externos que justifiquen el cambio (como
presiones del mercado, baja productividad o tensiones laborales) y comunicarlos de manera
clara. Ademas, la motivacion se fortalece cuando las personas comprenden como los cambios
propuestos pueden impactar positivamente su entorno de trabajo, su estabilidad o sus
oportunidades de crecimiento.

2. Obtencion de apoyo politico: El cambio organizacional no puede implementarse de

manera unilateral. Requiere del respaldo de personas clave dentro de la estructura
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organizativa, especialmente aquellas con poder formal o informal. Obtener apoyo politico
significa identificar y comprometer a lideres, mandos medios y figuras influyentes que puedan
defender el cambio ante sus equipos y facilitar su implementacion. Este respaldo se logra
mediante alianzas estratégicas, didlogo transparente, involucramiento en la toma de
decisiones y, en algunos casos, negociaciones que aseguren compromisos mutuos. Sin este
apoyo, es probable que las iniciativas encuentren obstaculos o incluso sabotajes internos.

3. Creacion de una vision: La vision actlia como el norte que orienta el proceso de
cambio. Es una representacion clara, atractiva y alcanzable de la situacion futura deseada. Al
crear una vision, los lideres deben definir no solo hacia donde se quiere llegar, sino también
por qué ese destino es valioso para la organizaciéon y sus integrantes. Una vision bien
articulada unifica esfuerzos, alinea metas individuales y colectivas, y facilita la toma de
decisiones coherentes. Debe ser comunicada repetidamente, con coherencia y entusiasmo,
para que logre inspirar a todos los miembros y reducir la incertidumbre asociada al proceso.

4. Administracion de la transicion: La transicion es el periodo en el que se pasa del
estado actual al estado deseado. Administrar esta etapa implica planificar y coordinar todas
las actividades necesarias para ejecutar el cambio de manera ordenada. Esto incluye asignar
recursos, definir responsabilidades, establecer cronogramas, capacitar al personal, adaptar
procesos y monitorear avances. También es fundamental ofrecer acompafiamiento emocional,
ya que en esta fase pueden surgir resistencias, temores o frustraciones. Un liderazgo cercano
y empatico puede ser decisivo para mantener el rumbo y evitar retrocesos.

5. Sostenimiento del impulso inicial: Una vez iniciado el cambio, es frecuente que el
entusiasmo inicial se diluya con el tiempo si no se refuerza adecuadamente. Sostener el
impulso implica mantener viva la energia, el compromiso y la confianza en el proceso. Para
ello, se deben celebrar los logros tempranos, reconocer publicamente a quienes han
contribuido, ajustar acciones segin los resultados obtenidos y seguir comunicando los
beneficios del cambio. Esta etapa es crucial para evitar que la organizacion recaiga en antiguos

patrones o abandone la transformacion antes de consolidarla.

Estas cinco actividades estan interrelacionadas y deben gestionarse de manera simultanea
y estratégica. Como lo plantea (Jiménez C. N.), sin una percepcion clara de la necesidad de cambiar,

la organizacion no se movera. Por tanto, el liderazgo juega un papel decisivo al proveer direccion,
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generar motivacion y garantizar la continuidad de las acciones que haran posible una

transformacion profunda y sostenible.

2.3.1.1.3 ESTABLECER DE MODO ADECUADO EL REAL SENTIDO DE
URGENCIA

(ARGUETA & CANALES, 2022) Los esfuerzos de cambio comienzan cuando algunos
individuos analizan la situacion competitiva de la compaiiia, la posicion de la compafiia en el
mercado, el ambito tecnoldgico y el desarrollo financiero. Estos sefialan una potencial caida
generadora de crisis o una oportunidad con grandes beneficios para la empresa, mediante vias para
comunicar esta informacion en un modo general y dramatico. La idea es motivar a cada individuo
para que coopere, puesto que sin motivacion ninguno estara dispuesto a ayudar y el esfuerzo no
llegara a ninglin lado. Esta primera etapa no es facil de implementar, mas del 50% de las empresas
han fracasado en el intento por las siguientes razones:

e Subestimar la dificultad de romper la zona de confort: Uno de los errores mas comunes en
los procesos de cambio es que algunos directivos asumen que los colaboradores cambiaran
facilmente si se les explica la necesidad de hacerlo. Sin embargo, muchas personas se
aferran a sus rutinas, roles conocidos y entornos estables porque les proporcionan
seguridad. Salir de esa zona de confort implica enfrentar lo desconocido, y eso genera
ansiedad, resistencia y desconfianza.

e Falta de paciencia por parte de los ejecutivos: No se trata de una accion puntual, sino de
una transicion que debe ser guiada paso a paso. No obstante, algunos lideres, presionados
por resultados inmediatos o por una vision excesivamente técnica del cambio, tienden a
acelerar los procesos, omitir etapas o exigir resultados prematuros.

e Temor al fracaso: El miedo es un factor silencioso pero poderoso que limita muchas
decisiones organizacionales, este temor puede paralizar la toma de decisiones estratégicas,
reducir la claridad en la comunicacion o hacer que el liderazgo se vuelva inconsistente.

Por otro lado, los cambios transformacionales s6lo ocurrirdn cuando una organizacion tiene
una buena cabeza, un buen lider capaz de ver la necesidad de un cambio mayor, tipicamente esta
fase no va a ningln lugar hasta que los reales lideres, necesarios para ello, son ascendidos o
contratados en puestos de nivel superior. Cuando el grado de urgencia no se ha comunicado con
suficiente premura, el proceso de transformacion no tendra éxito lo cual puede comprometer el

futuro de la organizacion a largo plazo. Por lo que es indispensable hacer que el statu quo parezca
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mas peligroso que lanzarse a lo desconocido. Kotter estima que si el grado de urgencia es lo
suficientemente alto alrededor del 75% de los mandos de la compafiia estaran convencidos de que

los negocios tal como estan son completamente inaceptables.

2.3.2 TEORIA DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL DE KURT LEWIN

La teoria del cambio organizacional desarrollada por Kurt Lewin tiene sus raices en la
psicologia social, campo en el que introdujo conceptos clave como la teoria de campo y la
metodologia de investigacion-accion. Inicialmente, su enfoque fue utilizado para abordar
problemas sociales y modificar conductas dentro de los grupos. (Lewis, 1947) Sin embargo, con el
tiempo, este modelo trascendié su contexto original y se consolidd como uno de los pilares
fundamentales del Desarrollo Organizacional, siendo ampliamente aplicado en el ambito
empresarial y organizacional.

Actualmente, la teoria de Lewin contintia siendo una referencia central en los estudios sobre
gestion del cambio. Su vigencia se debe a que proporciona una vision estructurada y comprensible
del proceso de transformacion organizacional, destacando la importancia de los factores humanos

en el transito de un estado presente hacia un estado futuro deseado.

2.3.2.1 EL MODELO DE LAS TRES ETAPAS

Kurt Lewin propuso que todo proceso de cambio puede ser comprendido a través de tres
etapas secuenciales: Descongelamiento (Unfreezing), Cambio (Changing o Moving) y
Recongelamiento (Refreezing). (Lewis, 1947) Este modelo puede entenderse mediante la metafora
de un cubo de hielo: primero se derrite para cambiar su forma y, finalmente, se solidifica de nuevo
en una estructura diferente.

A continuacion, explicamos cada una de las tres etapas:

¢ Descongelamiento: Se refiere a la preparacion de la organizacion para el cambio. Aqui es
vital crear conciencia de la necesidad de modificar el statu quo, disminuyendo las fuerzas
restrictivas como la resistencia cultural, el temor o la complacencia (Schein, 2010). Se logra
mediante comunicacidn, diagnostico organizacional y participacion de los colaboradores.

e Cambio: Una vez la organizacion esta abierta al cambio, se introducen nuevas practicas,
estructuras o comportamientos. Es en esta fase donde se requiere capacitacion, liderazgo visible y

soporte emocional, ya que las personas atraviesan procesos de adaptacion (Hiatt, 2006).
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e Recongelamiento: En esta ultima etapa, el cambio debe consolidarse y volverse parte de la
cultura organizacional. Es crucial institucionalizar los nuevos comportamientos y reforzarlos con
sistemas de evaluacion, incentivos y liderazgo coherente (Burner, Kurt Lewin and the planned

approach to change: A re-appraisal. Journal of Management Studies 41(6), 977-1002, 2004).

2.3.2.2 ANALISIS CRITICO DEL MODELO

El modelo de Lewin destaca por su claridad y aplicabilidad universal (Burner, 2004) resalta
que su simplicidad permite a los lideres comprender el cambio como un proceso humano
estructurado, mas alla de lo técnico. No obstante, diversos autores seflalan limitaciones.

Por ejemplo, (S. Cummings, 2016) critican su linealidad y aparente rigidez, argumentando
que, en el contexto actual, el cambio es continuo, no episddico. Ademas, el modelo no especifica
herramientas para cada fase, lo que puede dificultar su aplicacion en contextos complejos.

Comparando con otros modelos, (Lewis, 1947)propone un enfoque mas detallado en ocho
pasos, comenzando con el establecimiento de urgencia y concluyendo con el anclaje del cambio en

la cultura. Aunque mas préactico, conserva el espiritu de Lewin.

2.3.2.3 APLICACION PRACTICA

El modelo de Lewin ha sido aplicado en multiples contextos. Por ejemplo, en una empresa
que implementa un nuevo sistema de gestion, primero se comunica el porqué del cambio y se
prepara al equipo (descongelamiento), luego se capacita y ejecuta el uso del sistema (cambio), y
finalmente se estandarizan los procesos y se da seguimiento a la adopcion (recongelamiento)

(Hussain, 2018)

2.3.2.4 LIDERAZGO, CULTURA ORGANIZACIONAL Y RESISTENCIA

El modelo de Lewin otorga un papel central al liderazgo. Los lideres deben facilitar el
descongelamiento generando sentido de urgencia y confianza (Hiatt, 2006)dirigir el cambio
promoviendo la vision y eliminando barreras, y consolidar el nuevo estado con politicas coherentes.

La cultura organizacional influye en las fuerzas restrictivas o impulsoras. Una cultura abierta
al aprendizaje facilita el cambio; en cambio, culturas conservadoras pueden resistirse al

descongelamiento (Schein, 2010).
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Respecto a la resistencia al cambio, Lewin entendia que esta forma parte natural del equilibrio
organizacional. Su analisis de “fuerzas de campo” establece que, para cambiar una conducta, se
pueden aumentar las fuerzas que impulsan el cambio o disminuir las que lo impiden (Lewis, 1947).
Esta vision sigue siendo la base para estrategias actuales de gestion de resistencia.

En conclusion, la teoria del cambio organizacional de Kurt Lewin ofrece ensefianzas muy
valiosas. Resalta la importancia de preparar bien el terreno antes de iniciar un cambio, acompanar
de forma adecuada el proceso de transicion y asegurar que los logros se mantengan en el tiempo.
Estas ideas siguen siendo muy utiles hoy en dia, en un contexto donde los cambios son rapidos y
constantes. Las organizaciones que tienen éxito al transformarse suelen ser aquellas que se toman
el tiempo para preparar a su equipo y asegurar que las mejoras se conviertan en parte de su forma

de trabajar.

2.3.2 METODOLOGIAS APLICADAS POR OTROS INVESTIGADORES O
EXPERTOS

Como parte del andlisis, se identifico la importancia de examinar los enfoques metodologicos
utilizados en investigaciones previas sobre la resistencia al cambio organizacional, especialmente
en los sectores agricola y agroindustrial. Esta revision no solo nos permite la comprension de la
situacion actuales en este campo, sino que también permite valorar los enfoques de ciertas
estrategias metodologicas para el desarrollo del presente estudio. La conexion entre metodologia y
teoria nos resulta fundamental, ya que cada investigacion parte de una percepcion especifica del
cambio organizacional, lo cual influye directamente en la manera en que se definen, abordan y
analizan los problemas y objeto de estudio.

El estudio realizado en este campo es el de (Cedefio & Paredes, 2021), quienes llevaron a
cabo una investigacion centrada en identificar los factores de resistencia al cambio en empresas del
sector agroindustrial ecuatoriano. Los autores aplicaron un enfoque metodoldgico mixto, es decir,
combinaron técnicas cuantitativas y cualitativas para obtener una vision integral del fendémeno. En
la fase cuantitativa, utilizaron encuestas estructuradas aplicadas a una muestra representativa de
trabajadores, lo cual les permitié cuantificar percepciones sobre liderazgo, comunicacion,
participacion, miedo al cambio, entre otros factores clave. Por otro lado, en la fase cualitativa,
realizaron entrevistas a profundidad con mandos medios y directivos de las empresas, a fin de

explorar las narrativas internas sobre el cambio organizacional. Esta triangulacion metodologica

20



fue guiada por teorias de liderazgo transformacional, comunicacion organizacional y gestion del
cambio. La eleccion del enfoque mixto permitié validar los hallazgos desde multiples perspectivas,
y fue especialmente util para captar la complejidad del fendmeno en un contexto productivo con
practicas arraigadas y estructuras rigidas. Los autores concluyen que la resistencia al cambio no
puede entenderse ni solucionarse Unicamente desde la racionalidad técnica, sino que requiere una
lectura mas profunda de las dindmicas organizacionales, especialmente en sectores donde las
relaciones laborales estan mediadas por tradiciones, informalidad y baja innovacion.

Por su parte, (Hernandez, Marcela, Salazar, & Andrés, Cambio cultural y resistencia
organizacional en empresas agricolas., 2018). Desarrollaron una investigacion enfocada en la
influencia de la cultura organizacional en la resistencia al cambio en empresas agricolas. Su estudio
parti6 de un enfoque cualitativo e interpretativo, en el que se privilegidé la recoleccion de
informacion a través de entrevistas semiestructuradas y observacion directa en distintas fincas de
produccion agricola en México. A diferencia del estudio de Cedefio y Paredes, esta investigacion
se centré mas en el analisis del significado, la simbologia, los valores compartidos y la resistencia
como fendmeno cultural. El marco tedrico se sustentd en autores clasicos y contemporaneos de la
cultura organizacional como Schein y Hofstede, y se complementd con teorias de cambio
institucional y adaptabilidad cultural. Su metodologia buscé comprender cémo los valores
tradicionales y las jerarquias internas impiden la adopcion de nuevas formas de trabajo, incluso
cuando las condiciones externas exigen cambios. El uso de entrevistas permitio identificar que la
resistencia no siempre se expresa de forma explicita, sino que muchas veces se manifiesta como
desinterés, escepticismo, cumplimiento superficial o falta de iniciativa. Este enfoque resulta
sumamente Util para analizar contextos donde lo cultural tiene un peso dominante en la toma de
decisiones y en la manera de operar la empresa, como ocurre en muchas organizaciones agricolas
hondurefias.

Finalmente, el estudio de (Castillo, Fernanda, Rodriguez, & Antonio., 2020). Se orient6 a
evaluar la aplicabilidad del modelo de cambio organizacional de Kurt Lewin en empresas agricolas
colombianas. Este modelo tedrico, que propone tres fases basicas para el cambio (descongelar,
cambiar y recongelar), fue utilizado como base conceptual para disefiar una investigaciéon de
caracter cualitativo. Los autores realizaron entrevistas semiestructuradas a gerentes, supervisores
y trabajadores de distintas organizaciones agricolas, y complementaron esta informacion con un

analisis documental de los planes de gestion del cambio previamente implementados por las
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empresas. Su objetivo fue identificar si los procesos de cambio que se habian puesto en marcha
seguian alguna logica estructurada como la que propone Lewin. A partir del anélisis, los autores
concluyeron que muchas organizaciones no realizan adecuadamente la etapa de
"descongelamiento", es decir, no preparan a los empleados para el cambio ni explican la necesidad
de este. Esto genera altos niveles de incertidumbre, rechazo y retroceso una vez implementadas las
nuevas practicas. La metodologia utilizada en este estudio fue til para evaluar las fases del cambio
en tiempo real, asi como para identificar las debilidades en el disefio e implementacion de politicas
de transformacién organizacional en el sector agricola.

Estas tres investigaciones comparten la preocupacion por el papel de los factores humanos y
organizacionales en la resistencia al cambio, y ofrecen metodologias que se adaptan bien a
contextos rurales y productivos, como el que se aborda en el presente estudio. Ademas, demuestran
que, dependiendo de los objetivos y el enfoque tedrico, la eleccion metodologica puede ir desde
estudios cualitativos exploratorios hasta modelos mixtos mas estructurados, siempre con el
proposito de capturar las dimensiones subjetivas, culturales, estructurales y emocionales que

influyen en el cambio organizacional.

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

En el desarrollo de las investigaciones, la eleccion de los métodos y herramientas para
recolectar informacién depende del tipo de estudio y de los objetivos que se persiguen. En el caso
de los estudios centrados en la resistencia al cambio organizacional en el ambito agricola y
agroindustrial, se han utilizado distintos instrumentos que permiten conocer las percepciones,
actitudes y formas de organizacion dentro de las empresas. Estos recursos metodologicos pueden
formar parte de enfoques cuantitativos, cualitativos o una combinacion de ambos, segun la
naturaleza del problema y la profundidad del analisis requerido.

En la investigacion titulada "Resistencia al cambio en el sector agroindustrial ecuatoriano:
Un enfoque mixto" realizada por (Cedefio & Paredes, 2021), se emplearon dos instrumentos
fundamentales. En primer lugar, se disefid y aplico un cuestionario estructurado tipo Likert de 5
puntos, compuesto por items agrupados en dimensiones como percepcion del liderazgo, nivel de
comunicacion interna, participacion en decisiones, actitud frente a los cambios y temor al

desempleo. Este instrumento fue aplicado a una muestra de 120 colaboradores de empresas
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agroindustriales en la costa ecuatoriana. Para garantizar accesibilidad y eficiencia en la recoleccion
de datos, el cuestionario fue administrado tanto en formato fisico como digital, permitiendo a los
trabajadores responder desde dispositivos moviles y computadoras. Ademads, los autores
complementaron la informacidn con entrevistas semiestructuradas a 12 lideres de area, las cuales
fueron grabadas y luego transcritas para su analisis tematico. Las entrevistas incluyeron preguntas
orientadas a conocer las experiencias de los mandos medios en la gestion del cambio, los desafios
encontrados y las estrategias aplicadas en sus empresas.

En la investigacion desarrollada por (Hernandez, Marcela, Salazar, & Andrés, Cambio
cultural y resistencia organizacional en empresas agricolas., 2018), enfocada en el andlisis de la
cultura organizacional como factor de resistencia al cambio en empresas agricolas, se aplicaron
entrevistas semiestructuradas como principal instrumento de recoleccion de datos. Las entrevistas
fueron aplicadas a trabajadores agricolas, supervisores y personal administrativo, seleccionados
por criterios de experiencia, permanencia en la empresa y participacion en procesos de cambio
recientes. Las preguntas abordaron temas como identidad cultural, resistencia simbolica, sentido
de pertenencia y percepcion del cambio organizacional. La aplicacién de estas entrevistas se
acompaind con observacion directa no estructurada, realizada en fincas ubicadas en zonas rurales
del estado de Michoacan, México. La observacion se enfoco en captar comportamientos grupales,
expresiones verbales y no verbales, asi como reacciones espontaneas frente a situaciones que
implicaban cambios en la rutina laboral. Este instrumento fue fundamental para complementar la
informacion verbal con evidencias contextuales que ayudaron a interpretar los significados
culturales que sustentaban la resistencia al cambio. Ademas, los autores utilizaron diarios de campo
para registrar impresiones, detalles del entorno y elementos no capturados por las entrevistas.

En el estudio realizado por (Castillo, Fernanda, Rodriguez, & Antonio., 2020), titulado
"Aplicacion del modelo de Lewin en procesos de cambio organizacional en el sector agricola", se
emplearon como técnicas de recoleccion de datos la entrevista semiestructurada y el andlisis
documental. Las entrevistas fueron aplicadas a 18 actores clave en organizaciones agricolas
colombianas: gerentes generales, supervisores de cuadrillas y técnicos agricolas. Las preguntas
estuvieron estructuradas en torno a las tres etapas del modelo de Kurt Lewin (descongelar, cambiar
y recongelar), con el objetivo de identificar si los procesos de cambio organizacional
implementados seguian o no esta logica secuencial. Cada entrevista fue grabada, con previo

consentimiento, y posteriormente codificada y analizada tematicamente. Complementariamente, se
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llevé a cabo un analisis documental de planes estratégicos, actas de reuniones, informes de
desempefio y comunicados internos, con el fin de examinar como se formalizaban y comunicaban
los procesos de cambio dentro de las organizaciones. Para ello, se emple6 una ficha de anélisis
documental estructurada, disefiada con categorias previamente definidas como: tipo de cambio,
actores involucrados, estrategias de implementacion, resistencias encontradas y resultados
observados.

Los tres estudios revisados utilizaron instrumentos cuidadosamente seleccionados y
adaptados a su contexto, lo cual garantiz6 una recoleccion de datos coherente con sus objetivos y
teorias de sustento. En particular, la combinacion de encuestas estructuradas, entrevistas
semiestructuradas y observacion directa permitid captar tanto los aspectos medibles como las

dimensiones cualitativas del fendmeno.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

En la presente investigacion, se aborda el proceso de adaptacion a los cambios operativos en
la finca San Luis, por lo que resulta fundamental establecer una congruencia metodoldégica que
garantice la coherencia entre los distintos elementos del estudio. Esta congruencia asegura que la
definicidn de los objetivos, la formulacion del problema, la seleccion de las técnicas de recoleccion
de datos, el analisis de resultados y la propuesta final mantengan una logica interna. Asi, se logra
que cada parte de la investigacion esté alineada con el proposito principal: disefiar un plan

estratégico de adaptacion a cambios operativos en el grupo 1de jornaleros.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

A continuacion, se presenta la matriz metodologica de la investigacion, la cual establece una
relacion estructurada entre las variables, dimensiones e indicadores definidos en el estudio. Esta
matriz cumple una funcién clave al garantizar la coherencia interna entre los objetivos de la
investigacion, las preguntas planteadas y los instrumentos de recoleccion de datos utilizados. Al
desglosar cada variable en dimensiones observables y operacionalizalas en indicadores concretos,
se facilita una medicion objetiva y precisa de los fendmenos investigados, en este caso, el
comportamiento del personal operativo frente a los cambios implementados en la finca San Luis.

Asimismo, la matriz permite asegurar que cada componente del instrumento, encuesta y
entrevista tenga una justificacion logica con base en el marco tedrico y los objetivos especificos
del proyecto. Esta alineacion metodologica fortalece la validez del estudio, ya que evita la inclusion
de elementos irrelevantes y garantiza que los datos recolectados respondan directamente a la
problematica planteada. Ademas, al hacer explicita la estructura de andlisis, se mejora la
trazabilidad del proceso investigativo, lo cual es fundamental para la transparencia y la
replicabilidad del estudio.

En suma, la construccion de esta matriz representa un paso fundamental en la fase
metodoldgica, al asegurar que la investigacion se oriente efectivamente hacia la comprension
profunda de los factores que inciden en la adaptacion al cambio del grupo 1 de jornaleros en la

finca San Luis.
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3.1.1

MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1 Matriz de congruencia metodologica

Titulo de la Objetivos de investigacion Variables Dimensiones items
investigacion General Especificos
Identificar las Comportamiento Liderazgo Habilidades
Proponer un plan | percepciones y de los Toma de de liderazgo
estratégico de comportamientos | empleados decisiones Capacidad
adaptacion a de los empleados Trabajo en para resolver
cambios del grupo 1 ante equipo problemas
operativos a través | los cambios Comunicacion
del analisis de operativos. interpersonal
condiciones Participacion
Plan de laborales, en decisiones
adaptacion al | competencias Actitud
cambio para directivas y colaborativa
personal Procesos Determinarun | Método de Comunicacion Canales de
operativo del | operativos, para | 14404 de adaptacion al organizacional comunicacién
grupo 1.-F1nca mejprar.la adaptacion para | cambio Cultura Barreras de
San Luis eﬁmen.m.a? los jornales organizacional comunicacion
sostenlk.)l.h(.iad y frente a los Percepcion de
competitividad en | ..o riesgos ante el
el grupo 1 de operativos. cambio
jornales de la
finca San Luis. Disefiar una Estrategias de Capacitacion Programas de
estrategia adaptacion al y formacion capacitacion
integral parala | cambio Seguimiento participacion
implementacion del cambio en
exitosa de los capacitaciones
cambios percepcion de
operativos en la apoyo por
finca San Luis. parte de
lideres

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Independientes

Comportamiento de

Dependiente

los empleados

Adaptacion a Meétodo de
cambios operativos adaptacion al cambio

Estrategias de
adaptacion al cambio

Figura 1 Esquema de variables de estudio

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Esta matriz permite definir claramente qué se estd midiendo y cémo se va a medir en este estudio,
lo que conlleva a tener una comprensién precisa del significado de las variables involucradas.

Tabla 2 Operacionalizacion de las variables

proactivas y
reactivas que
permiten a la
organizacion
ajustarse a las

nuevas condiciones

del entorno”
(Burner, 2017)

medidos en escala
Likertde 1 a5

Variable Definicion Definicion Dimensiones items
conceptual operacional
Comportamiento “Conjunto de Es la sumatoria de Comprension de los | e Socializacién
de los empleados acciones, actitudes y | los items de cada cambios e  Percepcion
reacciones una de las Adaptacion e Nivel de
observables de los dimensiones, disposicion
trabajadores ante las | medidos en escala e Adaptacion al
condiciones del Likertde 1a 5 cambio
entorno laboral y los
procesos de
cambio” (Chiang,
Nuifiez, & Garcia,
2021)
Método de “Conjunto de Es la sumatoria de Capacitacion e Participacion en
adaptacion al practicas los items de cada Acompafiamiento talleres
cambio estructuradas y una de las e Utilidad de
sistematicas que dimensiones, contenido
permiten gestionar medidos en escala e Apoyode
la transicion Likertde 1 a5 lideres
organizacional para e  seguimiento
enfrentar cambios durante la
internos o externos” implementacion
(Jorge Sanchez,
2023)
Estrateg.i,as de “Implica la Es 1? sumatoria de Capacitaf:ién' e Participacion en
adapt.acmn a adopcion de los items de cada Acompafamiento talleres
cambios estrategias una de }as e Utilidad de
dimensiones, contenidos

e Apoyo del lider

e Seguimiento
durante la
implementacion

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.2 ENFOQUE Y METODOS

3.2.1 ENFOQUE

El enfoque que se ha seleccionado para el plan

estratégico de adaptacion a cambios

operativos en finca San Luis es el enfoque mixto, ya que se obtienen datos cualitativos y
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cuantitativos los cuales ayudan a recopilar informacion de gran relevancia para dicha investigacion.

3.2.2 METODOS
Debido al enfoque mixto para esta investigacion, se ha utilizado el método descriptivo-
analitico, combinacién que permite describir la situacion actual de una poblacidn, analizando la

relacion de las variables implicadas y la utilizacion de medidas estadisticas.

1.2.2  ALCANCE

El plan de adaptacion se considera una investigacion con un alcance descriptivo ya que busca
conocer la percepcion y el ambiente que el grupo 1 de la finca San Luis, asi como también a
identificar una guia que permita realizar los trabajos sin ningun inconveniente para la empresa, de

manera que el personal operativo pueda adaptarse a los cambios sin inconvenientes.

1.2.3 DISENO

En la investigacion se utilizé un disefio no experimental, ya que solo se observa, analiza y
estudia lo que ocurre en la actualidad sin manipulacion de los fendmenos o variables, se enfoca en
la descripcion, trata sobre la recoleccion de datos en una tnica vez, como la encuesta y entrevista
aplicada, lo cual ayudo¢ a la obtencion de la informacion poderosa en la investigacion y asi lograr
responder a las interrogantes y proporcionar aspectos importantes para el plan de adaptacion a los

cambios operativos en la finca San Luis.

ENFOQUES Y
METODOS
RS
_— || \\
.d'"-—-_- I ‘-\_\_\-\-\-\-\-\-\-
ENFOQUES ALCANCE DISENO METODOS INSTRUMENTOS
| |
| |
NO DESCRIPTIVO-
MIXTO DESCRIPTIVO
EXPERIMENTAL ANALITICO CUESTIONARIO
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Figura 2 Diagrama de enfoque y método

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.3.1 POBLACION
La poblacion considerada son 150 trabajadores como objeto de estudio, cabe mencionar
que estos estan distribuidos en varias operaciones dentro de la finca San Luis, ayudando a obtener
informacion clave que coopera para el desarrollo de la investigacion, tomando en cuenta diferentes
niveles jerarquicos en la finca como ser, un gerente, dos administradores y 147 jornaleros, dando

como resultado 150 personas.

3.3.2 MUESTRA

A continuacion, se determina la ecuacion realizada por medio de una aplicacion por nombre
Qualtrics, herramienta que ayudo6 a determinar la muestra que se utilizd en esta investigacion con
variable numérica, donde el tamafio de la poblacion en esta investigacion es de 150 personas,
tomando un nivel de confianza es del 95%, con un margen de error es del 5%, donde se concluye
que el tamafio de la muestra de estudio es de 108 personas. Se aplicaron entrevistas al gerente de

finca, administrares de area y encuestas a los jornaleros.

Calculadora de tamanos
de muestra

Nivel de confianza:

Tamano de la poblacién:

150

Margen de error:

Tamario ideal de la muestra:

108

Figura 3: Calculo de la muestra

Fuente: (Aplicacion Qualtrics, 2025)
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3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

La técnica de muestreo empleada para esta investigacion es de naturaleza probabilistica
aleatoria simple, por lo que contribuye a garantizar que la muestra sea representativa de la
poblaciéon en su totalidad, lo cual es fundamental. Este enfoque asegura que las inferencias

estadisticas se realicen de manera confiable y objetiva.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

3.4.1 TECNICAS

Para la investigacion se utilizaron dos técnicas. Una corresponde a la encuesta dirigida y
aplicada a los jornaleros de la finca San Luis, la cual proporciona informacion detallada, datos
estadisticos, y normalizada, donde le permite al encuestado realizar su eleccion oportuna de su
manera de pensar y sentir. Es importante resaltar la utilidad que ésta generara para la toma de

decisiones.

Ademads, se desarrolld la técnica de la entrevista, siendo aplicada al gerente y dos
administrares de finca San Luis, ofreciendo datos exhaustivos. Permite una interaccion adaptable,
puntos de vista contextuales y se entiende a fondo, en relacion con el tema de interés en este

escenario, produciendo datos importantes para la investigacion.

3.4.2 INSTRUMENTOS
El instrumento que se utiliz6 es un cuestionario conformado por seis preguntas abiertas para
la entrevista, siendo aplicada y realizada por los administradores y el gerente de finca San Luis,
proporcionando informacién de mucha importancia, permitiendo conocer la opinion del tema de

investigacion, comentarios al respecto y lo que podria generar para la empresa. Ver anexo 1
Asi mismo se elabor6 un cuestionario de 15 preguntas en la escala de Likert para la técnica

de la encuesta, estas fueron aplicadas a los jornales del grupo 1 de la finca San Luis y asi obtener

informacion estadistica importante para la investigacion. Ver anexo 2
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3.4.3 PROCEDIMIENTO

Para llevar a cabo la aplicacién de instrumentos en la finca San Luis grupo 1, inicialmente se
establecio una linea de contacto con el gerente, mdxima autoridad de la empresa, el facilit6 la
autorizacion para realizar dichas encuestas y entrevistas en el centro de trabajo, permitiendo

aplicarlas sin inconvenientes, estas fueron desarrolladas de la siguiente manera.

Para la entrevista se notifico al gerente como se podria desarrollarla sin interferir sus labores
diarias, el cual ¢l autorizo y estableci6 una hora de tiempo, siendo un tiempo justo para realizar la
antes mencionada a ¢l y a los administradores de la finca, estas fueron ejecutadas el viernes 6 de

junio en las oficinas administrativas.

Para la encuesta se compartié un enlace generado con Google forms, este se compartié con
los administradores de finca y ellos ayudaron a reenviar via WhatsApp con los jornaleros,
facilitando de esta manera el llenado de la misma y asi conocer sus respuestas de la perspectiva del
tema de investigacion.

3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.2 FUENTES PRIMARIAS

Las principales fuentes para la recoleccion de datos de la presente investigacion es la
encuesta y la entrevista aplicada a los colaboradores de la finca San Luis, especificamente al grupo
1 de jornales, gerente y administradores, sus opiniones nos generaron mayor veracidad del tema de
investigacion.

3.5.3 FUENTES SECUNDARIAS

Estas fuentes son obtenidas a través de libros orientados al tema de investigacion, asi como
también el libro de metodologia de la investigacion, manuales de la clase de metodologia, tesis con

antecedentes del tema, base de datos del CRAI, revistas cientificas, informes de investigacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y HALLAZGOS

4.2 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Para llevar a cabo la recoleccion de datos de esta investigacion, se disefié un cuestionario estructurado
en formato digital, utilizando la herramienta Google Forms. Este instrumento fue especificamente dirigido
al personal operativo del grupo 1 de la finca San Luis, con el objetivo de recopilar sus percepciones,
actitudes y experiencias en relacidon con el proceso de adaptacion a los cambios operativos implementados.
El cuestionario contempld 15 items medidos en escala tipo Likert, distribuidos en distintas dimensiones
clave, como comportamiento organizacional, percepcion del liderazgo y efectividad de la comunicacion
interna.

Con el propdsito de garantizar una alta tasa de respuesta y facilitar el acceso a los trabajadores, el
enlace del formulario fue distribuido a través de la aplicacion WhatsApp, utilizando como canal de difusion
a los administradores de finca, quienes actuaron como intermediarios para su entrega a los jornaleros. Este
método permitio que todos los trabajadores de la muestra tuvieran acceso directo al instrumento desde sus
dispositivos moéviles. Como resultado, se obtuvo una participacion completa: 108 jornaleros respondieron
el cuestionario, lo que representa el 100% de la muestra estimada para el estudio.

Complementariamente, se aplicaron entrevistas semiestructuradas a los mandos medios,
especificamente al gerente y a dos administradores de finca. Estas entrevistas fueron previamente agendadas
y realizadas de manera presencial el viernes 6 de junio, por los investigadores Meydin Figueroa y Luis
Galeas. Las entrevistas incluyeron seis preguntas abiertas que permitieron explorar, en mayor profundidad,
las percepciones del personal directivo sobre los factores que inciden en la aceptacion o resistencia al cambio
dentro del grupo operativo.

Una vez recopilada la informacidn, los datos obtenidos a través de las encuestas fueron organizados
y tabulados en Microsoft Excel, lo que facilitd su posterior analisis cuantitativo. En paralelo, las respuestas
de las entrevistas fueron transcritas, categorizadas temdticamente y analizadas cualitativamente para
identificar patrones y perspectivas relevantes.

Durante todo el proceso de recoleccion, se mantuvo un enfoque riguroso orientado a asegurar la
validez y confiabilidad de los datos. Se cuidaron aspectos éticos como la confidencialidad, la voluntariedad
de la participacion y la claridad de las instrucciones proporcionadas. Esta metodologia mixta y
detalladamente ejecutada permitié captar una vision amplia, precisa y profunda de las opiniones del

personal, garantizando asi una base sélida para el analisis e interpretacion de los hallazgos del estudio.

4.3 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS
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4.2.1 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS ENCUESTAS APLICADAS A LOS
JORNALEROS

En esta seccion se realizd un andlisis minucioso de los resultados procedentes de las
encuestas y entrevistas realizadas, que se llevaron a cabo. La abundancia de los datos que fueron
obtenidos se ha planificado en dos categorias fundamentales: resultados cuantitativos y

cualitativos.

Anos de edad

108 respuestas

® 18a25
® 26a30

31a39
® +40

Figura 4: Edad de los encuestados.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

De acuerdo con lo observado y analizado en la figura 4, la distribucion de edades en el
grupo analizado destaca una igualdad de generacion de rangos en parametros distintos, donde
claramente los segmentos mas representativos de comprender son a individuos de 18 a 25 afios y

de 26 a 30 afios, representando ambos un 30.6 % de la poblacidon encuestada.

Este resultado refleja una concentracion considerable de jornaleros jovenes de acuerdo con
los rangos expuestos en la encuesta. Mostrando una perspectiva de que son personas que pueden
aportar mucha energia en su trabajo, factor el cual ayuda a poder adaptarse facilmente a los cambios
que la empresa realice en sus operaciones o labores de finca. Con el porcentaje en las edades antes
mencionadas, el cual es representativo, se puede tener beneficios en la productividad de la empresa

a corto, mediano y largo plazo en su fuerza laboral.

La diversidad esta presente, lo cual puede incidir en la dindmica de adaptacion, aprendizaje

y percepcion del cambio en la organizacion.
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Nivel educativo
108 respuestas

@ Primaria (escuela)
@ Secundaria (colegio)
Ninguno

18,5%

Figura 5: Nivel de educativo

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La informacion recabada evidencia en la figura 5, dentro de la finca San Luis, la gran mayoria
de los trabajadores encuestados (81.5%) cuenta con estudios de nivel secundario. Este porcentaje
sobresale y marca una diferencia significativa en comparacion con el nivel primario, que representa
apenas un 18.5% del total. Ademas, es notable que ninguno de los encuestados manifesto carecer
de formacion académica, ya que la opcion "Ninguno" no registrd respuestas.

Esta tendencia revela que el perfil educativo predominante entre los jornaleros de la finca
San Luis corresponde a personas que han superado el nivel basico de educacion, posicionandose
con una escolaridad superior a la primaria. El hecho de que mas de ocho de cada diez trabajadores
cuenten con estudios secundarios destaca una fuerza laboral relativamente capacitada en
comparacion con otros contextos agricolas, donde tradicionalmente los niveles de instruccion
suelen ser mas bajos.

La ausencia de trabajadores sin ningun grado académico refuerza la idea de que la finca San
Luis se caracteriza por contar con un personal al menos alfabetizado, lo que podria facilitar la
implementacion de practicas modernas, el cumplimiento de normativas y la participacion en

programas de desarrollo o certificacion.
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Siento que los cambios ayudan a mejorar la eficiencia en el trabajo

108 respuestas

60

49 (45,4 %)
40

29 (26,9 %)
20
18 (16,7 %)

11(10,2 %) 1(0,9 %)

1 2 3 4 5

Figura 6: Percepcion sobre el impacto de los cambios en la eficiencia laboral

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

A partir de los datos obtenidos en la figura 6, se observa una marcada tendencia positiva
hacia la percepcion de los cambios como elementos que contribuyen a la eficiencia en el trabajo.
Del total de participantes, 49 personas (45.4%) seleccionaron la opcion “Totalmente de acuerdo”,
lo que representa el grupo mayoritario. Este porcentaje indica que casi la mitad de los encuestados
percibe los cambios implementados en la organizacion como un factor claramente favorable para
mejorar la eficiencia en el desempefio de sus labores.

Por otro lado, 29 colaboradores (26.9%) manifestaron estar “De acuerdo” con la afirmacion,
sumando asi un 72.3% de respuestas ubicadas en los valores mas altos de la escala. Esto resalta
una tendencia predominante hacia la aceptacion y valoracion positiva de los procesos de cambio
dentro del contexto laboral.

En la opcion neutral, 18 personas (16.7%) indicaron no tener una postura definida respecto
al impacto de los cambios en la eficiencia. Este grupo representa a aquellos colaboradores que
probablemente no han percibido cambios significativos, no han experimentado directamente los
efectos de estos, o bien consideran que los resultados pueden variar dependiendo de la situacion.

En contraste, los niveles de desacuerdo resultan ser considerablemente bajos. Solo 1 persona
(0.9%) indic¢ estar “En desacuerdo”, mientras que 11 personas (10.2%) seleccionaron “Totalmente

en desacuerdo”. En conjunto, estas dos categorias suman un 11.1% del total de respuestas, lo que
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muestra que existe una minoria que no percibe los cambios como algo que favorezca la eficiencia
en su lugar de trabajo.

El analisis de la distribucion de las respuestas evidencia que la percepcion mayoritaria es
favorable hacia el impacto de los cambios organizacionales sobre la eficiencia. Asimismo, la
presencia de una proporcidn neutra sugiere que, si bien hay una aceptacion general, existen
colaboradores que permanecen expectantes o sin una opinion clara, posiblemente por experiencias

mixtas o por falta de informacion respecto a los cambios realizados.

La empresa comunica y explica los cambios operativos antes de que antes de ejecutarlos

108 respuestas

60

0
40 46 (42,6 %)
35 (32,4 %)
20

1 (10,2 o/o) 3 (2,8 %} 13 (12 l"Vu)

Figura 7: Comunicacion de los cambios operativos antes de su implementacion.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Los resultados obtenidos de la figura 7, muestran una marcada tendencia positiva en la
percepcion de los colaboradores respecto a la comunicacion previa de los cambios operativos en la
empresa. El grupo mayoritario se concentra en la opcion “Totalmente de acuerdo”, seleccionada
por 46 personas (42.6%), seguido de 35 personas (32.4%) que eligieron “De acuerdo”. En conjunto,
el 75% de los encuestados considera que la empresa comunica y explica adecuadamente los
cambios antes de implementarlos.

El grupo neutro, representado por 13 personas (12%), muestra que existe un segmento de la
poblacion que mantiene una postura intermedia, probablemente porque no ha presenciado

suficientes situaciones de cambio, no ha sido afectado directamente o porque considera que la
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comunicacion previa varia segun el caso.

Por otro lado, las respuestas que indican desacuerdo son minoritarias: 3 personas (2.8%)
marcaron “En desacuerdo” y 11 personas (10.2%) “Totalmente en desacuerdo”. En conjunto, estos
dos grupos representan un 13% de los encuestados, lo que evidencia que solo una pequefia parte
de la poblacion percibe deficiencias en la comunicacion o explicacion de los cambios operativos
antes de su ejecucion.

Esta distribucion de respuestas evidencia que la mayoria de los colaboradores percibe que
existe una comunicacion oportuna y clara respecto a los cambios operativos. La proporcion de
respuestas positivas destaca la relevancia que los procesos de informacidn y explicacion tienen en
la organizacion, permitiendo que la mayor parte de los empleados se sienta informada y preparada

ante los cambios.

Las charlas o entrenamientos que recibo me ayudan a entender la nueva metodologia de trabajo.
108 respuestas

60
49 (45,4 %)
40
33 (30,6 %)
20

14 (13 %)
10 (9,3 %) 2 (1,9 %)

1 2 3 4 5

Figura 8: Utilidad de las charlas y entrenamientos.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La informacioén recolectada en la figura 8, revela una fuerte tendencia positiva respecto a la
utilidad de las charlas y entrenamientos en la comprension de la nueva metodologia de trabajo. El
grupo mayoritario selecciono la opcion “Totalmente de acuerdo”, con 49 personas (45.4%),
seguido de 33 personas (30.6%) en la opcidon “De acuerdo”. Estas dos categorias suman un 76%

de las respuestas, lo que indica que la gran mayoria de los colaboradores percibe que los espacios
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de formacion brindados son efectivos para entender los nuevos métodos y procedimientos de
trabajo.

El grupo neutral, con 14 personas (13%), muestra que existe un segmento de la poblacion
que no tiene una postura clara al respecto, posiblemente por no haber participado directamente en
las charlas, porque no han experimentado cambios significativos o porque consideran que la
utilidad de los entrenamientos puede variar segun el tema o la metodologia empleada.

En contraste, las respuestas en desacuerdo representan un porcentaje bajo: solo 2 personas
(1.9%) eligieron “En desacuerdo” y 10 personas (9.3%) optaron por “Totalmente en desacuerdo”.
Sumados, estos dos grupos representan un 11.2% de la muestra, lo que evidencia que tinicamente
una minoria percibe que las charlas o entrenamientos no son de ayuda en el proceso de adaptacion
a la nueva metodologia de trabajo.

El andlisis de estos resultados muestra que, para la mayoria de los encuestados, la formacién
recibida es una herramienta clave para entender y asimilar los cambios implementados en la
empresa. La proporcion de respuestas favorables evidencia una valoracidon positiva sobre la
importancia de los entrenamientos, mientras que el grupo neutral y el minoritario en desacuerdo

indican que existen diferencias en la experiencia y percepcion de los colaboradores.

Mi jefe me ayuda y anima a que ejecute los cambios operativos de manera positiva

108 respuestas

60

40 41 (38 %)

36 (33,3 %)

20
16 (14,8 %)

10 (9,3 %)
0 5 (4,6 %)

1 2 3 4 5

Figura 9: Apoyo para la ejecucion positiva de los cambios.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Los resultados obtenidos de la figura 9, reflejan una tendencia mayoritariamente positiva
sobre el apoyo y animo recibido por parte de los jefes ante la ejecucion de cambios operativos. La
opcion mas seleccionada fue “Totalmente de acuerdo”, con 41 respuestas (38%), seguida de 36
respuestas (33.3%) en la opcidn “De acuerdo”. En conjunto, estos dos grupos representan un 71.3%
de los encuestados, indicando que una amplia mayoria percibe que sus jefes los ayudan y motivan
para enfrentar los cambios de forma positiva.

Por otra parte, 16 personas (14.8%) eligieron la opcidon neutra, reflejando que existe un
segmento de trabajadores que no tiene una postura definida al respecto o cuya experiencia ha sido
variable en funcién del contexto, el tipo de cambio o el jefe inmediato.

Las opciones que representan desacuerdo agrupan a una minoria: 10 personas (9.3%) en
“Totalmente en desacuerdo” y 5 personas (4.6%) en “En desacuerdo”. En total, el 13.9% de los
encuestados considera que no recibe suficiente ayuda o animo de sus superiores cuando se
presentan cambios operativos.

Este patrén muestra que la percepcion del liderazgo cercano y motivador es predominante,
aunque también existen experiencias diversas en la organizacion. La mayoria de los colaboradores

indica sentirse apoyada y alentada por sus jefes durante los procesos de cambio.

Me ha costado acostumbrarme a las nuevas formas de trabajar.

108 respuestas

40

30 31 (28,7 %) 30 (27,8 %)

20
19 (17,6 %) 18 (16,7 %)

10 (9,3 %)

Figura 10: Dificultad para adaptarse a las nuevas formas de trabajo.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

40



Los datos recolectados de la figura 10, muestran una distribucion diversa en las respuestas
sobre la dificultad para adaptarse a nuevas formas de trabajo. El grupo mas numeroso corresponde
a la opcion “Neutro”, seleccionada por 31 personas (28.7%), lo que evidencia que una parte
considerable de los encuestados no tiene una postura definida respecto a la afirmacion o bien
experimenta dificultades intermedias en el proceso de adaptacion.

Por otro lado, el 27.8% de los encuestados (30 personas) indico estar “Totalmente de
acuerdo” con la afirmacion, mientras que un 16.7% (18 personas) seleccion6 “De acuerdo”. En
conjunto, esto representa un 44.5% que manifiesta algun nivel de dificultad para acostumbrarse a
las nuevas formas de trabajar, mostrando que existe una proporcion relevante de personas que han
experimentado retos significativos en el proceso de adaptacion.

En contraste, el 17.6% (19 personas) respondié “En desacuerdo” y el 9.3% (10 personas)
optd por “Totalmente en desacuerdo”, sumando un 26.9% que sefala no haber enfrentado
dificultades importantes para ajustarse a los cambios implementados en la manera de trabajar.

Este patron de respuestas muestra la existencia de tres grandes grupos: uno que manifiesta
dificultades, otro que no ha experimentado inconvenientes y un grupo considerable que se mantiene
en una posicion neutral. El predominio del grupo neutral, seguido de los grupos que reportan altos
y bajos niveles de dificultad, refleja una experiencia variada ante la adaptacion a las nuevas formas
de trabajo.

La presencia de un porcentaje elevado de respuestas en los extremos (acuerdo y desacuerdo)
indica que las experiencias personales en torno a este tema son diversas y que el proceso de
adaptacion no ha sido homogéneo para todos los colaboradores. Factores como el contexto laboral,
la naturaleza de los cambios implementados y las caracteristicas individuales pueden estar

influyendo en la percepcion sobre la dificultad de adaptarse.
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En la finca me apoyan (por ejemplo, con charlas, entrenamientos o capacitaciones) cuando hay

cambios.
108 respuestas

60

50 (46,3 %)
40

31 (28,7 %)
20
13 (12 %)
9(8,3 %)
5 (4,6 %)
1 2 3 4 5

Figura 11: Percepcion del apoyo recibido ante los cambios.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La distribucion de las respuestas proporcionada en la figura 11, muestra una clara tendencia
positiva respecto al apoyo recibido en la finca durante los procesos de cambio. La opcion con
mayor frecuencia corresponde a “Totalmente de acuerdo”, seleccionada por 50 personas (46.3%),
lo que representa casi la mitad de la poblacion encuestada. Esta tendencia se complementa con el
28.7% de personas (31 respuestas) que estan “De acuerdo” con la afirmacion. En conjunto, el 75%
de los participantes percibe que recibe apoyo, ya sea mediante charlas, entrenamientos o
capacitaciones, cuando se presentan cambios en la finca.

El grupo que seleccion6 la opcidon “Neutro” representa el 12% (13 personas), mostrando que
existe una fraccion de los colaboradores que no tiene una postura definida, posiblemente porque su
experiencia respecto al apoyo ha sido variable o limitada, o bien no han requerido este tipo de
acompafiamiento.

En contraste, los porcentajes de desacuerdo son bajos: solo un 4.6% (5 personas) indic6 estar
“En desacuerdo” y un 8.3% (9 personas) eligio “Totalmente en desacuerdo”. Estos dos grupos, en
conjunto, suman un 12.9% de la muestra, evidenciando que una minoria de los encuestados
considera que no recibe suficiente apoyo en situaciones de cambio.

El analisis de la informacion permite observar que, para la mayoria de los participantes, existe

una percepcion favorable sobre el acompanamiento brindado ante situaciones de transformacion o
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ajustes en la forma de trabajar. Esta percepcion podria estar vinculada a la disponibilidad de
recursos, informacion o acompanamiento durante los procesos de cambio. La existencia de un
grupo neutro y una minoria en desacuerdo sefiala que la experiencia de apoyo no ha sido

homogénea para toda la poblacion.

Siento que mi opinién es tomada en cuenta cuando van a ejecutar una nueva forma de trabajo en la

finca.
108 respuestas

40
37 (34,3 %)
30

25 (23,1 %
20 23 (21.3 %) ( )

17 (15,7 %)
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Figura 12: Percepcion sobre la consideracion de la opinion ante implementacion de cambios.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La distribucion de las respuestas en la figura 12, refleja una percepcion mayoritariamente
positiva respecto a la consideracion de las opiniones de los colaboradores al implementar nuevas
formas de trabajo en la finca. El mayor porcentaje se observa en la opcion “Totalmente de acuerdo”,
seleccionada por 37 personas (34.3%), seguido de 25 personas (23.1%) que eligieron “De acuerdo”.
En conjunto, esto significa que el 57.4% de los encuestados percibe que su opinion si es tomada en
cuenta cuando se introducen nuevas formas de trabajo.

Por otra parte, 23 personas (21.3%) se posicionaron en la opcidon neutra, lo que indica que
una parte significativa de los colaboradores no tiene una postura definida al respecto, o no han
experimentado una situacion donde su opinion haya sido relevante, o bien consideran que la
consideracion de opiniones varia segun el contexto.

El grupo que percibe que su opiniéon no es tomada en cuenta esta representado por 17

personas (15.7%) que eligieron “Totalmente en desacuerdo” y 6 personas (5.6%) que seleccionaron
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“En desacuerdo”. Estos dos grupos suman un 21.3% de la muestra total, mostrando que una
proporcion de los encuestados no se siente involucrada en el proceso de toma de decisiones
respecto a nuevas formas de trabajo.

La predominancia de respuestas favorables, junto con una proporcion relevante de respuestas
neutras y una minoria en desacuerdo, permite identificar que la mayoria de los colaboradores
percibe un nivel adecuado de participacion o consulta al momento de implementar cambios en la
finca. Sin embargo, también se evidencia la existencia de una variedad de experiencias, donde no

todos los colaboradores sienten que su opinion es considerada.

Siento que la empresa escucha lo que pensamos antes de hacer cambios operativos.

108 respuestas

40

35 (32,4 %)
30

26 (24,1 %)

20
19 (17,6 %)
16 (14,8 %)

10 12 (11,1 %)

Figura 13:Percepcion sobre la escucha antes de realizar cambios.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

El andlisis de la informacion recolectada en la figura 13, revela una tendencia principalmente
positiva respecto a la percepcion de los colaboradores sobre la escucha organizacional antes de
implementar cambios operativos. El grupo mas representativo corresponde a la opcion “Totalmente
de acuerdo”, con 35 personas (32.4%), seguido de 26 personas (24.1%) que seleccionaron “De
acuerdo”. Estas dos categorias, sumadas, representan un 56.5% del total de las respuestas, lo que
sefiala que mas de la mitad de los encuestados considera que la empresa suele escuchar a los
empleados antes de ejecutar cambios importantes en las operaciones.

La opcion “Neutro” fue elegida por 19 personas (17.6%), lo que muestra la existencia de un
grupo relevante que mantiene una postura intermedia o indefinida respecto a la escucha activa por

parte de la empresa. Esto puede reflejar experiencias mixtas, falta de participacion directa en
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procesos de cambio, o una percepcion de que la escucha varia dependiendo del contexto o area.

En contraste, el 14.8% (16 personas) expresd estar “Totalmente en desacuerdo” con la
afirmacion, mientras que un 11.1% (12 personas) indico estar “En desacuerdo”. En conjunto, el
25.9% de los colaboradores sefiala no sentir que la empresa tome en cuenta sus opiniones antes de
realizar cambios operativos, lo que evidencia la presencia de una minoria que percibe una
comunicacion unidireccional o limitada.

La mayoria de las respuestas se concentra en los niveles altos de la escala, lo que evidencia
una percepcion generalizada de apertura y disposicion por parte de la empresa para escuchar las
opiniones y sugerencias de los empleados. No obstante, la existencia de un grupo significativo en
desacuerdo y otro en posicion neutral sefiala que la experiencia sobre la participacion puede variar
dentro de la organizacion, dependiendo de factores como el tipo de cambio operativo, el canal de

comunicacion utilizado o el area de trabajo.

A veces me preocupa que los cambios operativos puedan afectar mi trabajo.

108 respuestas

40

30 33 (30,6 %)
25 (23,1 %)
20 22 (20,4 %)
17 (15,7 %)
10 11 (10,2 %)
0
1 2 3 4 5

Figura 14: Nivel de preocupacion sobre el impacto de los cambios operativos en el trabajo.

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

El analisis de los datos evidencia en la figura 14, muestra una variedad de percepciones en
torno a la preocupacion sobre el posible impacto de los cambios operativos en el trabajo. El
porcentaje mas alto se encuentra en la opcion “Totalmente de acuerdo”, con 33 personas (30.6%),

seguido de 25 personas (23.1%) que eligieron “De acuerdo”. Entre ambas opciones, suman un
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53.7% de las respuestas, lo que sefiala que mas de la mitad de los encuestados expresa algin nivel
de preocupacion ante la posibilidad de que los cambios operativos puedan afectar sus labores.

En la opcidn neutra, 22 personas (20.4%) indican no tener una postura definida, lo que
sugiere que existe un grupo significativo que se mantiene expectante o que no ha experimentado
afectaciones directas, pero reconoce que los cambios podrian tener efectos variables.

Por otro lado, el 15.7% (17 personas) respondié “En desacuerdo” y el 10.2% (11 personas)
“Totalmente en desacuerdo”, lo que representa un 25.9% que no manifiesta preocupacion ante la
implementacion de cambios operativos.

Esta distribucion muestra que la percepcion de preocupacion es prevalente, aunque existe
también una proporcion relevante de personas que no considera que los cambios puedan afectar
negativamente su trabajo. La presencia de un grupo neutral sugiere que la experiencia frente a los
cambios puede ser ambivalente, posiblemente determinada por la naturaleza de los cambios, la
comunicacion recibida o las experiencias previas dentro de la organizacion.

La diversidad en las respuestas indica que el tema genera diferentes reacciones entre los
colaboradores. Mientras que un sector importante siente preocupacion por el posible impacto de
los cambios en su entorno laboral, otros mantienen una postura mas segura o indiferente ante las

modificaciones operativas.

Siento que las nuevas formas de trabajar se aplican por igual para todos los trabajadores en la
empresa.

108 respuestas
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40 (37 %)
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Figura 15: Percepcion de equidad en la aplicacion de las nuevas formas de trabajo

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Los resultados de recolectadas a través de la figura 15, reflejan una percepcion
mayoritariamente positiva sobre la equidad en la aplicacion de las nuevas formas de trabajo dentro
de la empresa. El grupo mas numeroso se encuentra en la opcion “Totalmente de acuerdo”, elegida
por 40 personas (37%), seguido por 33 personas (30.6%) que seleccionaron “De acuerdo”. En
conjunto, estas dos opciones suman un 67.6% de las respuestas, lo que indica que mas de dos
tercios de los participantes perciben que los nuevos métodos de trabajo se implementan de manera
igualitaria para todos los empleados.

El grupo neutral representa el 12% (13 personas), lo que sefala la existencia de un segmento
de colaboradores que no tiene una postura definida o no ha observado diferencias ni equidad
marcada en la aplicacion de las nuevas formas de trabajo.

En contraste, un 13.9% (15 personas) manifesto estar “Totalmente en desacuerdo” y un 6.5%
(7 personas) se mostrd “En desacuerdo” con la afirmacion. Sumando ambos grupos, se obtiene un
20.4% de los encuestados que perciben que las nuevas formas de trabajar no se aplican de forma
igualitaria en la organizacion.

El andlisis de estos datos permite identificar que la percepcion de justicia y uniformidad en
la aplicacion de los nuevos esquemas laborales es predominante entre los colaboradores, aunque
existe una minoria significativa que considera que no se da un trato igualitario. Esta diferencia en
las percepciones puede estar relacionada con experiencias personales, diferencias entre areas de

trabajo, roles o antigiiedad en la empresa.

422 ANALISIS DE LAS ENTREVISTAS APLICADAS AL GERENTE Y
ADMIISTRADORES

A través de entrevistas estructuradas realizadas por correo electrénico a un gerente y dos
administradores de la Finca San Luis, se logro recopilar informacion clave y detallada sobre los
procesos de adaptacion al cambio dentro de la organizacidn, las tres personas entrevistadas
coinciden en que la comunicacién con el personal operativo se da principalmente a través de
reuniones informativas y explicaciones verbales directas en el campo. Este enfoque busca ser claro,
accesible y participativo.

Se enfatiza la necesidad de transmitir los cambios con transparencia, asegurando que los
jornales comprendan no solo el qué, sino también el por qué y el como de las nuevas disposiciones.

Se reconoce que una comunicacion efectiva permite aclar dudas, disminuir la ansiedad ante lo
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nuevo y fomentar una actitud colaborativa en el proceso de implementacién. Asimismo, los
entrevistados mencionan que las reuniones permiten recoger observaciones o inquietudes, las
cuales son consideradas valiosas para el éxito de los cambios.

1. ;Coémo comunica la empresa a los jornaleros o personal operativo los cambios que se

implementan?

El andlisis de las respuestas refleja que la comunicacion del cambio se realiza principalmente
a través de reuniones informativas, instrucciones verbales en el campo y capacitaciones previas a
la implementacion. Se observa un enfoque claro hacia la comunicacion bidireccional, en donde los
trabajadores no solo reciben informacion, sino que también tienen la oportunidad de expresar sus
dudas y opiniones. Esta estrategia fortalece la confianza, facilita la comprension del cambio y
promueve un ambiente participativo. La claridad, la empatia y la estructuracion del mensaje son
elementos esenciales en el proceso, especialmente cuando se trata de poblacion operativa que puede
tener diferentes niveles de comprension. Un proceso de comunicacion bien estructurado se vuelve
clave para la aceptacion de nuevas disposiciones laborales.
2. (Qué actitudes o reacciones suelen mostrar los jornaleros cuando se introduce un plan

de adaptacion?

El anélisis de las respuestas sugiere que las actitudes del personal ante un plan de adaptacion
son diversas y estan influenciadas por factores como la edad, la experiencia laboral previa, el nivel
educativo y la confianza en la organizacion. Algunos jornales reaccionan con entusiasmo,
mostrando interés en aprender nuevas practicas. Sin embargo, también hay una proporcion
significativa que experimenta incertidumbre, temor o resistencia, especialmente cuando los
cambios se perciben como amenazas al empleo o a su estabilidad economica. Estas respuestas
emocionales reflejan una necesidad de acompafiamiento cercano por parte de los lideres, asi como
de una gestién del cambio que incluya soporte emocional, claridad y tiempo suficiente para la
adaptacion.

3. (Qué considera usted, como los principales obstaculos que enfrenta el personal

operativo a la adaptacion al cambio?

La informacion proporcionada indica que los principales obstaculos identificados se
relacionan con el miedo al cambio, la percepcion de pérdida (de empleo, de beneficios, de

estabilidad), la resistencia a salir de lo conocido y la falta de motivacién. También se destaca la
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influencia de una comunicacidon deficiente o la ausencia de una estrategia de inclusion y
sensibilizacién previa. Desde una perspectiva organizacional, estos obstaculos representan un
desafio importante, ya que pueden frenar procesos de mejora o innovacion. Superarlos requiere
una estrategia que combine liderazgo transformacional, procesos de induccion efectivos y, sobre
todo, una cultura de confianza en la que el trabajador sienta que los cambios son para su beneficio,
no en su contra.

4. ;Qué papel considera que tiene su liderazgo en la aceptacion de cambios al personal

operativo en la finca?

La coincidencia entre los tres entrevistados revela que el liderazgo es considerado un factor
determinante para la aceptacion del cambio. Los gerentes y encargados reconocen que su actitud y
forma de conducir el proceso influyen directamente en la disposicion del personal operativo. Un
liderazgo cercano, transparente, empatico y ejemplar logra inspirar confianza y reduce
significativamente la resistencia al cambio. En este sentido, se promueve un estilo de liderazgo
transformacional, donde el lider no solo dirige, sino que también acompafia emocionalmente y da
sentido al cambio. Este enfoque permite al personal sentirse parte del proceso y no simplemente
ejecutores de decisiones ajenas.

5. ¢Qué programas de formacion capacitaciones se ofrecen a los jornaleros para

apoyarlo en el plan de adaptacion?

El analisis de la informacion proporcionada indica que la finca ha desarrollado una serie de
programas de formacidn continua enfocados en apoyar la transicién del personal operativo ante
cambios estructurales o técnicos. Entre ellos destacan las escuelas de campo, talleres practicos,
inducciones, entrenamientos personalizados y evaluaciones de aprendizaje. Estos espacios no solo
mejoran las habilidades del personal, sino que también fortalecen su confianza, reducen la
incertidumbre y aumentan el sentido de pertenencia. La capacitacion se consolida como una
herramienta fundamental para el éxito del cambio organizacional, ya que permite que el personal
no solo entienda qué hacer, sino también por qué y cémo hacerlo.

6. ;Cual cree usted que es la percepcion general del grupo sobre los cambios que se

aplican en la finca San Luis?

El anélisis de las respuestas sugiere una variedad en la percepcion del cambio en la finca San

Luis es diversa y matizada. Si bien muchos jornales lo ven como una oportunidad de crecimiento
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y mejora en las condiciones de trabajo, también hay quienes lo perciben con temor o escepticismo.
Esta dualidad refleja tanto el nivel de madurez organizacional como las experiencias previas del
personal frente a cambios anteriores. La percepcion positiva se potencia cuando hay claridad,
acompanamiento y participacion; en contraste, la percepcion negativa suele surgir cuando el
cambio se impone sin didlogo ni soporte. En consecuencia, es fundamental desarrollar una cultura
organizacional abierta al cambio, donde se construya una narrativa que enfatice los beneficios

compartidos entre la empresa y sus colaboradores.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. Sobre las percepciones y actitudes del personal operativo hacia el cambio se
constato que los jornaleros del grupo 1 de la finca San Luis presentan percepciones diversas
frente a los cambios operativos. Una mayoria manifestd disposicion positiva a través de
respuestas afirmativas en las encuestas (mas del 70% consider6 util la capacitacion y el
apoyo recibido), sin embargo, también se identificdé una proporciéon significativa con
posturas neutras o de resistencia inicial, tal como se evidenci6 en la Figura 10 (44.5%
manifestd dificultad para adaptarse) y en las entrevistas, donde los administradores
sefalaron la presencia de temor, incertidumbre y dudas sobre la estabilidad laboral. Esto
demuestra que el proceso de adaptacion no es homogéneo, y confirma la necesidad de

atender el componente emocional y cultural del cambio.

2. Respecto al método de adaptacion requerido por el personal los resultados
revelaron que la capacitacion técnica, el liderazgo cercano y la comunicacion efectiva son
elementos esenciales para facilitar la adaptacion del personal operativo. Mas del 75% de
los jornaleros percibieron positivamente las capacitaciones (Figura 8), y un porcentaje
similar manifesto sentirse apoyado por sus superiores (Figura 9). Las entrevistas ratificaron
estos datos, indicando que la existencia de talleres y escuelas de banano ha sido clave para
fortalecer la confianza y el aprendizaje. No obstante, también se identificaron barreras como
la falta de claridad comunicativa entre administradores y jornaleros y la escasa participacion

en decisiones, lo que limita la efectividad del proceso adaptativo.

3. En relacion con la estrategia integral para promover la transicion al cambio
se evidencid que el éxito de un plan de adaptacion depende de una estrategia que articule
liderazgo, comunicacion bidireccional, formacioén continua y seguimiento estructurado. La
mayoria de los trabajadores valor6 la equidad en la aplicacion de nuevas metodologias
(Figura 15, 67.6%) y la consideracion de sus opiniones (Figura 12), aunque con una minoria
significativa en desacuerdo. Esto indica que, si bien existen buenas practicas, aun se
requiere institucionalizar procesos mds participativos y sostenibles. La estrategia debe

contemplar el acompafiamiento emocional, la creacion de espacios de retroalimentacion y
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la consolidacion de una cultura organizacional abierta al aprendizaje.

5.2 RECOMENDACIONES
1. Fortalecer la comunicacion interna y la participacion del personal operativo
implementar espacios de didlogo regulares como reuniones mensuales y mecanismos de
retroalimentacion en los que los jornaleros puedan expresar sus inquietudes y sugerencias
antes de la ejecucion de cambios. Esto permitird reducir la incertidumbre, aumentar el

sentido de pertenencia y mitigar la resistencia identificada en el analisis cualitativo.

2. Desarrollar un programa continuo de formacion técnica y adaptativa
Disefiar e implementar un calendario semestral de capacitaciones y entrenamientos
enfocados tanto en las habilidades técnicas como en aspectos actitudinales y de liderazgo
operativo. Estos programas deben incluir contenidos sobre gestion del cambio, resiliencia,
trabajo en equipo y uso de nuevas herramientas, adaptados al perfil educativo del personal,

que en su mayoria cuenta con nivel secundario (81.5%).

3. Disefiar e institucionalizar un plan integral de gestion del cambio
Establecer una estrategia sistematica que incluya: diagndstico inicial del clima
organizacional, formacion de lideres transformacionales, acompanamiento durante la
implementacion de cambios, y evaluacion periddica de resultados mediante indicadores
especificos (como nivel de aceptacion, productividad y rotacion del personal). de esta
manera, se lograra enfrentar los desafios del cambio y promover una cultura organizacional

de mejora continua y crecimiento sostenible.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 PLAN DE ADAPTACION AL CAMBIO PARA PERSONAL OPERATIVO DEL
GRUPO 1- FINCA SAN LUIS

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El analisis realizado en el grupo 1 de la Finca San Luis ha evidenciado una serie de factores
criticos que obstaculizan la adecuada adaptacion del personal operativo frente a los cambios
implementados en los procesos laborales. Entre los hallazgos mas relevantes se destacan
percepciones de incertidumbre respecto a la estabilidad laboral (54% manifestd preocupacion por
el impacto de los cambios en su trabajo), resistencia al cambio (44.5% indicé dificultades para
adaptarse) y falta de motivacion, lo cual repercute directamente en la eficiencia operativa, la

productividad y el clima organizacional.

Asimismo, se identificd una comunicacidn deficiente entre el personal operativo y el equipo
administrativo. Aunque un 75% considera que los cambios son comunicados previamente, un 25%
manifestd desacuerdo o posicion neutral, lo cual refleja que atn existen brechas en la transmision
del mensaje. Esta situacion genera confusion y disminuye el compromiso de los trabajadores. A
esto se suma la carencia de programas de formacion continua: si bien un 76% valor6 positivamente
las capacitaciones, persiste un 13% que no las percibe utiles y un 11% que directamente las rechaza,
lo cual indica que parte del personal nunca ha recibido una formacion efectiva en adaptacion al

cambio.

Otro aspecto relevante es la escasa participacion del personal en la toma de decisiones.
Aunque el 57.4% siente que su opinion es considerada, un 21.3% percibe lo contrario y un 21.3%
se mantiene neutral. Este distanciamiento genera una percepcion de imposicion y desconfianza

hacia las decisiones adoptadas, disminuyendo el sentido de pertenencia y la disposicion al cambio.

En este contexto, se justifica la necesidad de implementar un plan de adaptacion al cambio
estructurado e integral, que articule acciones orientadas al fortalecimiento de la comunicacion
interna, el desarrollo de competencias mediante capacitaciones periddicas, el acompafiamiento
emocional del personal y la promocion de un liderazgo transformacional. Dicho plan permitira
reducir la resistencia al cambio, fomentar un ambiente laboral colaborativo y alinear las practicas

operativas con los estandares de calidad requeridos para certificaciones internacionales. Con ello,
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se favorecera el desempeno organizacional y el bienestar del recurso humano, consolidando una
cultura abierta al aprendizaje y capaz de sostener el crecimiento en un entorno agricola

competitivo.1

6.2.1 RETORNO DE LA INVERSION

Cuando analizamos la investigacion necesitamos medir como seria el retorno de la inversion
que se realizo en el plan de adaptacion, involucra evaluar los beneficios que el plan pueda generar.

La inversion realizada en el plan de adaptacion al cambio para el grupo 1 de la finca San Luis
representa una estrategia favorable y necesaria desde una perspectiva tanto operativa como
financiera. En un entorno agricola altamente competitivo y sujeto a cambios tecnoldgicos,
climaticos y normativos, la capacidad de adaptacion del personal operativo es un requisito clave
para la sostenibilidad del negocio bananero.

El plan propuesto tiene un costo estimado de Lps. 801,435.00, monto que se destina a
fortalecer la comunicacion interna, mejorar las competencias técnicas del personal, reducir la
resistencia al cambio y consolidar un liderazgo transformacional. Esta inversién no debe verse
como un gasto, sino como un recurso estratégico que permite alcanzar beneficios directos e
indirectos, tales como:

e Aumento en la productividad: La capacitacion técnica y la mejora en la comunicacion
permiten optimizar los procesos agricolas, lo que se traduce en mayor eficiencia por hectarea
cultivada. Esto implica que, con la misma cantidad de terreno y personal, se puede producir un
mayor numero de cajas de banano, generando un retorno tangible en exportaciones.

e Mejor uso de recursos operativos: Al perfeccionar los procesos y reducir errores o
retrabajos, disminuye el tiempo improductivo. El personal capacitado y comprometido requiere
menos supervision, trabaja con mayor autonomia y reduce los desperdicios en campo, lo que

mejora el rendimiento general de la finca.

e Reduccion de la resistencia al cambio: La resistencia al cambio es una de las principales
causas de fracaso en procesos de modernizacion agricola. El plan contribuye a minimizar actitudes
negativas, miedos y desconfianza, favoreciendo un ambiente colaborativo que facilita la
implementacion de nuevas practicas y tecnologias.

¢ Disminucién de accidentes laborales: El componente formativo incluye temas de seguridad

ocupacional, lo cual reduce el riesgo de accidentes, ausencias por lesiones y reclamos laborales,
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factores que afectan directamente los costos operativos y el clima laboral.

e Rentabilidad a mediano y largo plazo: Si se considera que un aumento del 5-10% en
productividad por hectarea, una reduccion del 20% en errores operativos o del 15% en rotacion de
personal pueden ser atribuidos al plan, los beneficios econdmicos superan ampliamente el costo
inicial de inversion. Aplicando la férmula del ROI, la finca podria recuperar la inversion en el corto
plazo y multiplicar sus beneficios en el largo.

Es importante resaltar la importancia de la productividad, este indicador permite identificar
la cantidad de personas utilizados antes y después del plan, como también la importancia de las
capacitaciones que se brinden al personal operativo ayudando a crear satisfaccion en los empleados
y por lo tanto la eficiencia en los procesos operativos serd mejor.

La medicion de los costos operativos directos e indirectos en la inversion, ayuda a generar
un panorama claro como medir el retorno en dicho plan de adaptacion, generando de esta manera
mejor eficiencia y por tanto mejor rentabilidad en la organizacion.

Se recomienda realizar un analisis de costo-beneficio y dar seguimiento periodal y de esta
manera la estrategia se ajusta conforme a los resultados, también se puede aplicar la férmula de
retorno de la inversion, esta permite conocer cuando dinero la organizacién gano o perdid con la

inversion realizada.

GANANCIA — INVERSION 100
= — *
INVERSION

Figura 16 Formula de retorno de inversion

La inversion realizada en el plan de adaptacion no solo es favorable, sino estratégica, porque
crea las condiciones necesarias para que los trabajadores adopten el cambio de manera activa y
positiva. Esto impacta directamente en la productividad, la calidad del producto, la eficiencia de
los procesos y la competitividad general de la finca.

Ademads, permite alinear el talento humano con las exigencias de certificaciones
internacionales, incrementando el valor agregado del banano exportado. En un entorno agricola
donde los margenes de error son costosos, invertir en las personas es invertir en resultados

sostenibles.
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6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

Con la finalidad de fortalecer el plan de adaptacion en el grupo 1 de la finca San Luis, se
plantea implementar un programa integral que combine acciones de comunicacion efectiva,
formacion técnica continua e instrumentos de evaluacion del aprendizaje. Este programa busca
atender directamente las causas identificadas de resistencia al cambio, promoviendo una cultura

organizacional mas receptiva, participativa y alineada con los nuevos procesos operativos.

A continuacidon, se presentan los objetivos especificos que se persiguen con la

implementacion de esta propuesta:

1. Reducir en al menos un 30% el nivel de resistencia al cambio en el grupo 1 de
jornaleros de la finca San Luis para el cierre del afno 2025, mediante estrategias de

sensibilizacion y acompafiamiento psicologico.

2.  Mejorar los canales de comunicacion interna entre el equipo administrativo y el
personal operativo en un 40%, a través de reuniones mensuales, boletines informativos y

sesiones de retroalimentacion que aseguren la comprension y apropiacion de los cambios.

3. Desarrollar las habilidades técnicas y actitudinales del 100% del personal operativo
del grupo 1, mediante la implementacion de un programa de capacitacion continua semestral
que aborde temas como nuevas metodologias de trabajo, liderazgo operativo, trabajo en equipo

y adaptacion al cambio.

4. Evaluar el avance del plan de adaptacion al cambio mediante instrumentos de
seguimiento (listas de verificacion, encuestas de retroalimentacion y evaluaciones practicas)
aplicados trimestralmente, con el objetivo de garantizar la mejora progresiva del proceso de

adaptacion y ajustar oportunamente las estrategias implementadas.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

6.4.1 DESCRIPCION
Para que el plan de adaptacion tenga una implementacion exitosa depende de los detalles,
el involucramiento y la comunicacion abierta en todo nivel de la empresa, manteniendo un proceso
activo que necesita de adaptabilidad para responder a los retos y desafios que aparezcan durante el

proceso de adaptacion.
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6.4.1.1 DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

Finca San Luis, Es una empresa privada que se dedica a la produccion de banano para
exportacion al extranjero; Estados unidos y Europa, fundada el 4 de junio de 1991, San Luis,
Olanchito Yoro, Honduras.

Mision: Producimos, compramos y transportamos banano y otras frutas de la mas alta
calidad, confiabilidad y seguridad a costos competitivos en forma social y ambientalmente
responsable. Operamos dentro del marco legal con los mas altos estdndares éticos en todas nuestras
relaciones de negocio y con nuestros colaboradores.

Vision: Ser la division lider en calidad, productividad y costos en forma consistente, a través
de una cultura de excelencia y desarrollo del capital humano.

Valores: Lealdad, Valor, Calidad, Respeto, Integridad, Compromiso, Resultados, Mejora

Continua.

Figura 17 Finca San Luis, toma aérea.

Fuente (Dron de la empresa, 2025).
6.4.1.2 ANALISIS FODA FINCA SAN LUIS
El estudio permiti6 poder comprender e identificar fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas del plan de adaptacion al cambio, garantizando un panorama general que influye en el
proceso de cambio, ayudando a desarrollar planes mas efectivos, la realizacion del analisis FODA

57



ayuda a conocer a fondo las fortalezas y oportunidades, como también las debilidades que puedan

existir y que amenazas pueden surgir. Esto permite la mejora y el éxito de la empresa.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

e  Personal operativo relativamente joven o Laempresa brinda el apoyo necesario

e Logran adaptarse a los cambios e Fuente de empleo se mantiene

e Se brinda estabilidad laboral e Se logran las capacitaciones impartidas

e Disponibilidad del personal a capacitarse e Elsistema de comunicacion crece

e Compromiso con su trabajo e Desarrollo de habilidades en los programas de

e Lacomunicacion ayuda a la adaptacion entrenamiento.

e  Alto nivel de estudio medio e  Experimentar nuevas formas de trabajo

e  Seguridad en hacer un buen trabajo e  Crecimiento personal y familiar
DEBILIDADES AMENAZAS

e No hay positivismo

.. . e Resistencia al cambio
e Negatividad en ciertas personas

. e Las condiciones climaticas afectan las fincas
o  Existen algunas dudas en poder adaptarse

Ly . . bananeras
e Comunicacién no muy activa entre jornaleros

dministrad e Jornaleros con insatisfaccion laboral
y administradores

Bai .
e El ambiente laboral se vuelve no agradable, lo * ajas producciones de banano

e Actitudes negativas
que genera malestar en algunas personas.

e No se estimula el desarrollo profesional *  Pérdida de empleo por negatividad

. . e Cierre de operaciones por falta de compromiso
e Liderazgo no muy eficiente

a los cambios.

Figura 18 analisis FODA Finca San Luis

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La finca San Luis en el grupo —1, de acuerdo con el andlisis FODA, presenta un panorama
amplio de las percepciones que se logran apreciar del personal operativo, se tiene la ventaja que se
cuenta con un personal de edad promedio muy joven con un nivel académico medio, siendo esto
positivo, generando mano de obra calificada y con deseos de aprender y adaptarse a los cambios
operativos que vengan a favorecer de manera integral a la produccion. Los desafios que se
presentan con enfoques negativos se tienen que enfrentar de manera inteligente, permitiendo la

fomentacion de la innovacién del plan de adaptacion.
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La mayoria del personal que opera en dicha empresa oscila entre edades de (18-30 afos),
permitiendo alcanzar un alto rendimiento y buena calidad en los resultados, mejorando cada dia su
adaptacion positiva y su estabilidad laboral. Por consiguiente, se busca cumplir con las politicas de
certificacion a nivel internacional exigiendo mejorar dia a dia, adaptandose cada vez al cambio.
Por otra parte, esta motivacion fortalece al equipo tanto trabajador como administrativo para
cumplir con lo establecido de manera efectiva y eficiente. Es muy importante mantener la buena
comunicacion muy clara y abierta hacia el personal obteniendo un crecimiento sostenido por ambas
partes y una buena competitividad fortalecida.

Uno de los pilares mas destacados es la efectividad de las capacitaciones impartidas a todo
el personal cada vez que sea necesario, lo que permite a los empleados adquirir nuevos
conocimientos y reforzar sus competencias, fortaleciendo el crecimiento personal de sus
habilidades y destrezas. Este proceso formativo va de la mano con el sistema de comunicacion que
crece y se fortalece, facilitando la coordinacion interna y promoviendo una cultura organizacional
mas abierta y participativa. La empresa presenta un entorno favorable para el desarrollo integral de
sus colaboradores, al brindar el apoyo necesario para enfrentar los retos del entorno laboral. Esta
disposicion se refleja en la estabilidad laboral que ofrece, manteniéndose como una fuente de
empleo confiable que fortalece la economia de muchas familias. Ademas, los programas de
entrenamiento no solo se enfocan en lo técnico, sino también en el desarrollo de habilidades
blandas, esenciales para un desempefio mas completo. Estos espacios permiten a los colaboradores
experimentar nuevas formas de trabajo, adaptarse a cambios e innovar en sus funciones diarias.
Finalmente, todo este proceso contribuye no solo al crecimiento profesional, sino también al
desarrollo personal y familiar de cada trabajador, generando un impacto positivo mas all del
entorno laboral.

A pesar de los esfuerzos por mantener un entorno laboral funcional, se evidencian ciertas
debilidades que afectan tanto el clima organizacional como la eficiencia general del equipo. Una
de las principales limitantes es la falta de positivismo y la presencia de actitudes negativas en
ciertos colaboradores, lo cual repercute directamente en la motivacion y cohesion del grupo.
Ademés, existen dudas y resistencia por parte de algunos empleados para adaptarse a nuevas
formas de trabajo o cambios implementados. Esta incertidumbre limita la capacidad de evolucion
del equipo y retrasa procesos clave dentro de la organizacion. Otro aspecto critico es la debilidad

en la comunicacion, especialmente entre los jornaleros y los administradores. La falta de un dialogo
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fluido y constante impide una adecuada coordinaciéon y comprension mutua, lo que puede
traducirse en errores, descontento y pérdida de confianza. Estas condiciones contribuyen a un
ambiente laboral poco agradable, generando malestar en algunas personas e impactando
negativamente en la productividad. Asimismo, se percibe una falta de estimulo hacia el desarrollo
profesional, lo cual limita el crecimiento individual de los empleados y la posibilidad de aprovechar
al maximo su potencial. Por ultimo, un liderazgo ineficiente acentiia estas problematicas, ya que
no proporciona la direccidon, motivacion ni el ejemplo necesario para guiar al equipo de forma

efectiva. Esto debilita la estructura organizacional y dificulta la toma de decisiones acertadas.

En toda empresa u organizacion las amenazas estaran presentes, dentro de la finca San Luis
la resistencia al cambio es uno de los grandes desafios, y esto viene a impedir muchas veces las
innovaciones y adaptaciones de nuevas tecnologias, repercutiendo en la productividad de la
empresa. A esto hay que agregarles las condiciones climaticas que afectan las plantaciones de
banano condicionando la produccién y volimenes de cajas asignadas para el mercado extranjero.
En muchas ocasiones los jornaleros presentan insatisfaccion laboral creyendo que los cambios solo
se hacen con el propdsito de afectandolos a ellos, mostrando baja motivacion y perdiendo de vista
los objetivos trazados.

Cuando hay falta de compromiso por el personal a adaptarse a los cambios, esto genera un
entorno negativo, presentan riesgo para que empresa retire sus operaciones de dicho lugar,

afectando a las familias y sociedad con pérdida de empleo por tanto la economia se vera afectada.

6.4.1.3 DESCRIPCION DEL PLAN DE ADAPTACION

El plan de adaptacion al cambio propuesto para el grupo 1 de jornaleros de la finca San Luis
esta disenado como una estrategia integral orientada a minimizar la resistencia al cambio, fortalecer
las competencias del personal operativo y garantizar la sostenibilidad de los nuevos procesos
agricolas implementados. Este plan parte del diagnostico obtenido en la etapa de investigacion, en
el cual se identificaron debilidades como: incertidumbre laboral, comunicacion deficiente, escasa
participacion en la toma de decisiones, falta de capacitacion formal y liderazgo poco efectivo.

El plan se estructura en cinco ejes estratégicos, que abordan los factores clave que
obstaculizan la adaptacion del personal:

1. Comunicacion efectiva y bidireccional: Se pretende establecer canales formales y
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constantes de didlogo entre la administracion y los jornaleros. Para ello, se llevaran a cabo
reuniones informativas mensuales, boletines impresos y digitales, asi como espacios de
retroalimentacion directa en campo, con el fin de asegurar que cada cambio sea comprendido,
valorado y aceptado.

2. Capacitacion técnica y actitudinal continua: Se implementara un programa de
formacion estructurado en moédulos, que incluird temas como adaptacion al cambio, buenas
practicas agricolas, liderazgo operativo, trabajo en equipo, salud ocupacional y certificaciones
internacionales. Las capacitaciones se desarrollaran en formato presencial, con énfasis practico,
mediante escuelas de campo, simulaciones y evaluaciones periddicas.

3. Acompanamiento emocional y motivacional: Reconociendo el impacto emocional
de los cambios, se promoveran sesiones de orientacion individual, apoyo psicologico si fuera
necesario, asi como dindmicas grupales de integracidon, con el objetivo de fortalecer la
autoestima, la motivacion y el sentido de pertenencia del personal operativo.

4. Participacion en la toma de decisiones: El plan incluye la creacion de comités de
adaptacion integrados por jornaleros y representantes administrativos, donde se podra dialogar
sobre propuestas de mejora, identificar obstaculos y evaluar el avance del plan. Esto busca
transformar la percepcion de imposicion en corresponsabilidad.

5. Evaluacion y mejora continua del proceso: Se implementard un sistema de
monitoreo basado en indicadores como la participacién en capacitaciones, la reduccion de
quejas relacionadas con cambios, el cumplimiento de metas productivas y la percepcion de
equidad y apoyo. Esta informacion sera analizada trimestralmente para ajustar el plan de
manera oportuna.

En conjunto, el plan no solo busca facilitar 1a adopcion técnica de nuevos métodos de trabajo,

sino también construir una cultura organizacional receptiva al aprendizaje y a la innovacion,

alineando el comportamiento del personal con los objetivos estratégicos de eficiencia,

sostenibilidad y certificacion internacional de la finca.

6.4.1.4 ESTRATEGIA DE COMUNICACION Y CAPACITACION
Estrategia 1: Comunicacion abierta y bidireccional

Objetivo especifico: Garantizar que el 100% de los jornaleros del grupo 1 comprendan el

contenido, el propdsito y el impacto del plan de adaptacion antes de su implementacion operativa.
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Responsables: Gerente de finca, administradores, y el superintendente de relaciones
laborales.

Duracién y frecuencia: Se llevara a cabo una jornada de socializacion de 2 horas durante las
primeras cuatro semanas del periodo 1 del afio agricola, en sesiones presenciales por cuadrillas. Se
repetira una sesion de refuerzo al cierre del primer mes.

Meétodo: Se utilizaran reuniones grupales en el aula de capacitacion de la finca (ubicada en
la sede administrativa), con apoyo visual en presentaciones proyectadas y materiales impresos
(instructivos de buenas practicas). Se entregara un folleto resumen del plan a cada trabajador.

Recursos necesarios:

o Espacio: Aula de capacitacion con capacidad para 40 personas.
o Mobiliario: Sillas plasticas, proyector, pizarra acrilica.
o Materiales: 120 folletos impresos (uno por trabajador mas reserva).
o Refrigerios: Café, pan y agua embotellada para cada jornada (120 unidades).
o Personal logistico: 1 auxiliar administrativo y 1 encargado de audio/video.
Resultado esperado: Al menos el 90% del grupo 1 debe registrar comprension del contenido

segln una evaluacion escrita tipo verdadero/falso aplicada al final de la sesion.

Estrategia 2: Capacitacion técnica y actitudinal

Objetivo especifico: Asegurar que el 100% de los trabajadores del grupo 1 participen en al
menos tres capacitaciones practicas y desarrollen habilidades requeridas para aplicar correctamente
los cambios operativos.

Responsables: Coordinador de relaciones laborales, supervisores de campo, y personal
técnico de capacitacion de la finca.

Duracion y frecuencia: Se desarrollaran 6 talleres durante el primer afio de manera intercalada
2,4y asi sucesivamente, con duracion de 2 horas por sesion. Cada grupo de 36 trabajadores asistira
en horarios rotativos (mafiana, medio dia y tarde), para no afectar la jornada productiva.

Temas de capacitacion:

o Nuevas metodologias de trabajo agricola.
o Técnicas de trabajo en equipo y liderazgo colaborativo.
o Gestion del cambio y adaptacion organizacional.

o Normas de calidad exigidas por certificaciones internacionales

62



Método: Formacion tedrico-practica utilizando metodologia de “escuelas de campo” en el
area de practicas de la finca y aula equipada. Cada taller incluye una explicacion tedrica, una
practica supervisada y una evaluacion individual.

Recursos necesarios:

o Espacio: Aula de formacion para las introducciones tedricas y zonas de cultivo designadas
para la practica.

o Materiales: Manuales técnicos impresos (uno por trabajador), hojas de asistencia, listas de
cotejo de evaluacion, rotafolios y papelografos.

o Instructores: 2 facilitadores internos (Gerente y un administrador de finca).

o Refrigerios: Jugo, pan dulce y frutas para los asistentes (por cada jornada).

o Insumos practicos: Herramientas agricolas basicas, kits de proteccion personal.

Evaluacion: Al finalizar cada modulo, se aplicara una prueba practica en campo y una hoja
de retroalimentacion individual. Un trabajador serd considerado apto si obtiene al menos 90% en
desempeiio técnico.

Resultados esperados:

o Lograr que el 100% de los jornaleros participen en al menos tres talleres.

o Mejorar en un 30% el puntaje promedio en evaluaciones practicas en comparacion con la
linea base.

o Reducir en un 25% los errores operativos reportados en las tareas que fueron objeto de

capacitacion, segun supervision técnica posterior.

6.4.1.5 ESTRATEGIA DE GESTION DEL CAMBIO

1. Estrategia: Manejo de la resistencia a la adaptacion

Objetivo: Disminuir la resistencia al cambio mediante espacios de socializacion y
retroalimentacion continua que refuercen la confianza y reduzcan la incertidumbre del personal.

Como se implementa:

Periodos 1 al 3: Se organizaran reuniones presenciales cada periodo (1 por periodo) en un
aula equipada, con materiales visuales y refrigerio.

Cada sesion sera facilitada por relaciones laborales y administradores, enfocandose en:

e Explicacion sencilla del plan y sus beneficios.

e Discusion abierta de temores, dudas y sugerencias.
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e Ejercicios participativos de empatia y trabajo en equipo.
Responsables: Relaciones laborales, administradores.
Recursos: Aula, rotafolios, proyector, refrigerios, hojas de retroalimentacion.
Indicadores: Participacion por sesion, nimero de sugerencias registradas, reduccion de reportes de
inconformidad en encuestas internas.
2. Estrategia: Apoyo administrativo activo
Objetivo: Acompanar al personal en su proceso de adaptacion con visitas de campo,
supervision directa y orientacion técnica constante.
Coémo se implementa:
Desde el Periodo 1 hasta el 13 (todo el afio):
Una visita semanal por cuadrilla, realizada por el administrador o encargado de practicas.
En cada visita se evaluara:
e Uso correcto del nuevo método.
e Dudas no resueltas.
e Animo y disposicion del jornalero.
Se utilizara una ficha de seguimiento con escala del 1 al 5, y se brindara retroalimentacion
inmediata.
Periodo 2 en adelante: Se identificara un “jornalero referente” por cuadrilla que actie como
mentor, recibiendo un refuerzo formativo mensual (en escuelas de banano).
Responsables: Administradores, supervisores, relaciones laborales.
Recursos: Ficha de evaluacion, bitdcora por cuadrilla, transporte interno, sombrillas o carpas
moviles para condiciones climaticas adversas.
Indicadores: Total de visitas realizadas, nivel de cumplimiento por trabajador,
retroalimentacion de los mentores.
3. Estrategia: Fortalecimiento del liderazgo
Objetivo: Desarrollar habilidades de liderazgo transformacional en los niveles directivos y
mandos medios para facilitar la aceptacion del cambio.
Coémo se implementa:
Periodo 1: Se imparte un taller intensivo de liderazgo organizacional y gestion emocional,
con duracion de 8 horas, dividido en dos sesiones.

Periodos 2 a 6: Se activa el programa de Circulos de Liderazgo Semanal, con 20 minutos de
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conversacion entre administradores y pequefios grupos de jornaleros.

Se documentaran temas abordados y se elaboraran reportes mensuales de percepcion del
equipo.

Periodo 7 a 13: Se mantiene la rutina de circulos, y se complementa con encuestas
semestrales de percepcion sobre el liderazgo y espacios de apoyo emocional cada 2 periodos,
facilitados por un profesional externo en desarrollo organizacional.

Responsables: Gerente, administradores, facilitador externo, relaciones laborales.

Recursos: Aula, teléfono institucional, plantillas de reporte, refrigerios livianos.
Indicadores: Evaluaciones de desempeio de lideres, participacion en circulos, percepcion de

seguridad y confianza del personal (evaluada trimestralmente).

6.4.2 DESARROLLO DEL PLAN DE MEJORA

Para realizar la mejora, se necesita llevar a cabo varias actividades antes de la
implementacidn, las cuales son complementarias a cada estrategia. Con la finalidad de tener una

empresa mas eficiente, se realizd una estructura de cinco fases.
6.4.2.1 FASE DE INICIO

La fase de inicio tiene como objetivo generar una base solida para la implementacion del
plan de adaptacion al cambio en la finca San Luis. En esta etapa, se busca que el equipo directivo
y administrativo comprenda con claridad los propositos del plan, sus principales estrategias, y la

metodologia que se propone aplicar con el personal operativo.

Para ello, se propone llevar a cabo una reunion de presentacion con el gerente,
administradores y personal de relaciones laborales. Durante este espacio, se socializaran los
objetivos generales del plan, que incluyen mejorar la eficiencia operativa, reducir la resistencia al

cambio y fortalecer el liderazgo y el clima laboral entre los jornaleros del grupo 1.

Asimismo, se explicaran las tres estrategias centrales disenadas: el manejo de la resistencia,
el acompanamiento administrativo continuo y el fortalecimiento del liderazgo. Cada una sera
descrita con sus componentes esenciales, tiempos estimados de ejecucion y responsables sugeridos,
con el fin de que todos los involucrados conozcan lo que se espera realizar y puedan brindar sus

observaciones o sugerencias.
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También se presentard la metodologia de trabajo propuesta, la cual contempla un cronograma
de 13 periodos de 28 dias, donde se organizaran actividades peridodicas como reuniones,
capacitaciones, visitas de campo y espacios de retroalimentacion. Esta estructura permitira

monitorear avances y hacer ajustes segtin las condiciones de la finca y la respuesta del personal.

Aunque en esta etapa aun no se cuenta con documentos formales como actas o fichas
técnicas, se enfatizara la necesidad de elaborarlos conforme avance la ejecucion. Se propondra que
los administradores documenten los acuerdos alcanzados y que se definan claramente los

encargados de coordinar cada eje estratégico.

Finalmente, esta fase también servira para identificar las necesidades logisticas basicas para
poner en marcha el plan, como los espacios fisicos disponibles, el tiempo requerido dentro de la

jornada laboral y los recursos minimos necesarios para las primeras actividades.

Esta etapa es clave para asegurar que la implementacion se inicie con claridad, compromiso
y organizacion, reduciendo asi las barreras internas que podrian dificultar el desarrollo del cambio

propuesto.
6.4.2.2 FASE DE PLANIFICACION Y PREPARACION

La fase de planificacion y preparacion tiene como objetivo organizar y coordinar, de forma
anticipada, todas las actividades necesarias para asegurar una ejecucion eficaz del plan de
adaptacion al cambio en el grupo 1 de jornaleros de la finca San Luis. Esta fase se desarrollara
durante un periodo de 10 dias al inicio del proceso, y su funcidén es garantizar que todos los
involucrados comprendan el plan, sus etapas y su rol dentro del mismo.

Durante estos 10 dias, se realizaran reuniones presenciales diarias con la participacion del
equipo de administradores de finca, el personal de relaciones laborales y representantes del grupo
1 de jornaleros. Estas reuniones se llevaran a cabo en la sala de reuniones de la finca, en horarios
previamente acordados que no interfieran con las labores operativas.

Actividades principales:

Revision del plan de adaptacion: Se revisaran y explicaran los objetivos generales y
especificos del plan, asi como las tres estrategias a implementar: manejo de la resistencia al
cambio, apoyo administrativo y fortalecimiento del liderazgo. Se aclararan los pasos a seguir y
los resultados esperados.

Asignacion de roles y responsabilidades: Se definira con claridad quién estard a cargo de
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cada estrategia y actividad. Los administradores de finca seran los responsables directos de
coordinar las acciones en campo, mientras que el personal de relaciones laborales acompafara el
proceso desde el enfoque de gestion humana.

Construccion del cronograma operativo: En conjunto con los lideres del grupo 1, se
elaborara una planificacion detallada por periodos (13 en total), donde se estableceran fechas
tentativas para reuniones, capacitaciones, visitas, evaluaciones y retroalimentacion. Esta
informacion se registrard en una hoja de planificacion compartida.

Identificacion de recursos necesarios: Se discutira qué materiales, espacios y condiciones
logisticas se requeriran para implementar cada actividad, incluyendo aulas, proyectores, materiales
impresos, refrigerios y personal de apoyo.

Estrategia de comunicacion interna: Se acordardn los canales, medios y responsables de
mantener una comunicacion constante con los jornaleros. Esto incluye la socializacion del plan a
través de reuniones informativas, carteles en puntos estratégicos de la finca y mensajes via
WhatsApp si fuera necesario.

Refuerzo del compromiso emocional: Se fomentara el acompanamiento por parte de los
lideres desde el primer dia, promoviendo un ambiente de confianza y cercania con el personal. Esto
se considera esencial para mantener la motivacion y reducir la incertidumbre durante el proceso de
cambio.

Al finalizar esta fase, todo el equipo administrativo y operativo deberd contar con una
comprension clara del plan de adaptacion, un cronograma tentativo aprobado, responsabilidades
definidas y condiciones basicas garantizadas para iniciar la ejecucion. Esta etapa no solo organiza
los recursos, sino que también prepara emocionalmente al equipo para enfrentar el cambio con

actitud positiva y colaborativa.

6.4.2.3 FASE DE ACTIVIDADES DE CONTROL

La fase de actividades de control tiene como finalidad garantizar que las estrategias del plan
de adaptacion se estén ejecutando de forma efectiva, organizada y con resultados medibles. Esta
etapa se desarrolla de manera continua a lo largo de toda la implementacion del plan y tiene un

enfoque practico que permite corregir a tiempo cualquier desvio o debilidad detectada.

Para comenzar, se disefiaran instrumentos de seguimiento especificos como listas de
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verificacion, fichas de observacion en campo y encuestas breves. Estos seran elaborados por el
personal de relaciones laborales y revisados por los administradores, asegurando que respondan a

las necesidades reales del proceso.

Una vez validados, los instrumentos serdn utilizados directamente en el campo por los
administradores y supervisores, quienes hardn visitas programadas al grupo 1 de jornaleros.
Durante estas visitas, se registrara el cumplimiento de las actividades planificadas, el grado de
participacion del personal y la calidad de la implementacion. En el caso de las capacitaciones o
reuniones informativas, se aplicaran formularios sencillos de retroalimentacion para conocer la

opinion de los trabajadores y su nivel de comprension.

Toda la informacién recolectada serd almacenada de manera organizada, ya sea en archivos
fisicos o digitales. Cada cuatro semanas, al cerrar un periodo, se realizard una reunion de revision
interna entre el equipo administrativo, en la cual se analizaran los avances del plan, se identificaran
logros, dificultades y posibles ajustes. Este espacio también permitira reforzar aquellas estrategias

que estén funcionando bien y redisefiar aquellas que enfrenten obstaculos.

Una parte esencial de esta fase es la comunicacion de los resultados. Por ello, después de
cada reunion de andlisis, se informaré a los jornaleros sobre los principales hallazgos. Esta practica
no solo promueve la transparencia, sino que refuerza el compromiso del personal operativo con el

proceso de cambio.

A lo largo del aio, se elaboraran informes de control periddicos (preferentemente uno cada
trimestre), donde se consolidaran los datos recopilados, se describirdn buenas practicas
identificadas, se evaluara el impacto del plan y se formularan recomendaciones concretas. Estos
informes serdn utiles para la toma de decisiones por parte de la gerencia y para garantizar la

continuidad del proceso con base en evidencia objetiva.

6.4.2.4 CONTINUIDAD Y MEJORA

Esta fase tiene como objetivo garantizar que el plan de adaptacion al cambio se mantenga
vigente, actualizado y funcional, incluso después de haber finalizado su primer ciclo de
implementacion. A través de una evaluacion estructurada, se busca consolidar los aprendizajes

obtenidos, identificar los aspectos que deben fortalecerse y asegurar que las buenas practicas
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continuen de manera sostenible.

Al finalizar los 13 periodos del plan, se llevara a cabo una revision integral del proceso de
adaptacion. Esta revision serd liderada por el equipo de relaciones laborales, en conjunto con los

administradores de finca. Para ello, se propone disefiar dos herramientas basicas de evaluacion:
Formato de Evaluacion Final por Estrategia

Este instrumento serd disefiado en formato de tabla y contendré criterios especificos para
valorar cada una de las estrategias implementadas (comunicacion, capacitacion, liderazgo, manejo

de resistencia, apoyo administrativo).
Incluira aspectos como:
e Actividades realizadas (si / no / parcialmente).
e Nivel de participacion del personal (alta / media / baja).
e Obstaculos enfrentados y como se resolvieron.
e Resultados observados en el comportamiento del personal.
e Recomendaciones para mejorar.

Este formato podra ser llenado por los administradores o supervisores responsables al cierre

de cada estrategia. Se sugiere que se imprima en papel o se digitalice para archivarse por periodo.
Encuesta de percepcion final dirigida a los jornaleros

También se propone el disefio de una encuesta breve (de 8 a 10 preguntas) en escala tipo

Likert, més una o dos preguntas abiertas. Esta encuesta permitira conocer:
e Elnivel de satisfaccion con las actividades implementadas.
¢ (Qu¢ tanto sintieron apoyo por parte de sus superiores.
e Qu¢ aspectos valoraron mas del proceso.
e Qué mejorarian en una futura implementacion.

Ambos instrumentos seran utilizados al concluir el ciclo completo del plan
(aproximadamente después de 364 dias). Los datos recopilados seran analizados por relaciones

laborales y presentados en un informe de mejora continua, el cual sintetizara:
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Resultados generales por estrategia.

Aspectos positivos y debilidades detectadas.

Recomendaciones para un segundo ciclo de implementacion.

Posibilidad de escalar el plan a otros grupos de jornaleros.

Con base en ese informe, se convocard a una reunion de cierre con la gerencia y los
administradores, donde se discutird si se continuara con el plan, si se realizaran ajustes, o si se

integraran algunas actividades como practicas permanentes de la finca.
Nota aclaratoria:

Los formatos especificos para la evaluacion final del plan y la encuesta de percepcion no
se incluyen en este documento por una razén metodoldgica. Dado que este trabajo corresponde a
una propuesta de implementacion y no a una ejecucion real en curso, dichos instrumentos se
presentan unicamente como modelos sugeridos. Su disefio definitivo dependera del contexto
operativo, los recursos disponibles y las decisiones tomadas por la administracion de la finca San

Luis al momento de ejecutar el plan.

Ademés, se considera apropiado que dichos formatos se elaboren de manera participativa
en coordinacidn con el equipo directivo y de relaciones laborales de la empresa, a fin de asegurar
su pertinencia, aplicabilidad y validacion interna. No obstante, en esta propuesta se describe con
claridad la estructura, proposito y modo de aplicacion de cada herramienta, lo cual permite su

posterior desarrollo sin dificultad.
6.4.2.5 PLANES DE DESARROLLO DE LAS ESTRATEGIAS

El desarrollo de las estrategias propuestas en este plan de adaptacion al cambio se plantea en
torno a tres areas clave: gestion del cambio, comunicacion y capacitacion, y liderazgo con
acompafiamiento administrativo. Cada una de estas areas responde a necesidades detectadas
durante el diagnéstico y busca facilitar la transicion del personal operativo del grupo 1 hacia nuevas
formas de trabajo de manera gradual, estructurada y participativa.

En el drea de gestion del cambio, se propone implementar espacios de didlogo abiertos entre
los jornaleros y los responsables del proceso. Esto incluye la organizacion de reuniones

quincenales, dirigidas por los administradores y el equipo de relaciones laborales, en las cuales se

70



explique con claridad el propoésito de los cambios, se escuchen las dudas del personal y se aborden
de manera directa las posibles resistencias. Como apoyo visual y practico, se propone disefiar
materiales sencillos como carteles y folletos explicativos que puedan ser distribuidos en los puntos
de mayor afluencia dentro de la finca. El objetivo es que el cambio no sea percibido como una
amenaza, sino como una oportunidad para mejorar las condiciones de trabajo y los resultados
productivos.

En cuanto a comunicacion y capacitacion, se plantea organizar sesiones mensuales enfocadas
en el desarrollo de habilidades técnicas relacionadas con los nuevos procesos operativos. Estas
capacitaciones serian facilitadas por el equipo técnico de la finca, con el apoyo del area de
relaciones laborales, y se realizarian en espacios adecuados para el aprendizaje, como aulas o zonas
acondicionadas al aire libre. Las sesiones incluirian contenidos practicos, demostraciones y
ejercicios participativos que permitan a los trabajadores entender y aplicar lo aprendido. Al
finalizar cada sesion, se aplicaria una pequefia evaluacion diagndstica para medir el nivel de
comprension y se recogerian sugerencias para mejorar futuras capacitaciones.

Por ultimo, en el area de liderazgo y acompafiamiento en campo, se contempla fortalecer el
rol de los lideres intermedios a través de un taller inicial donde se aborden temas como
comunicacion efectiva, resolucion de conflictos y motivacion del personal. Una vez capacitados,
los administradores y supervisores realizardn visitas semanales al area de trabajo para acompanar
directamente a los jornaleros, observar su adaptacion, resolver dudas y brindar apoyo emocional si
es necesario. Estas visitas incluirian el uso de una ficha de observacion practica que permita
registrar avances, detectar necesidades y ajustar el proceso. A su vez, se propone implementar las
llamadas “escuelas de banano”, que son espacios informales de aprendizaje practico, en los que se
refuerzan en tiempo real las nuevas metodologias de trabajo.

Cada una de estas estrategias serd adaptada en funcion de las condiciones reales del campo,
la disponibilidad de recursos y la respuesta del personal durante la ejecucion. Aunque todavia no
se cuenta con los formatos ni materiales impresos, su diseflo estd previsto como parte de la
implementacion, y se ha descrito con claridad su estructura y uso, permitiendo su elaboracion
posterior sin dificultad.

En conjunto, estas acciones buscan asegurar que el proceso de cambio sea comprendido,
acompanado y aceptado por quienes lo protagonizan, promoviendo una cultura organizacional mas

abierta, colaborativa y resiliente.
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Tabla 3 Plan de mejora de la comunicacion del personal operativo del grupo 1- de la finca San Luis

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Implementacion de
plan

San Luis,
administradores,
relaciones laborales

jornaleros de finca

primeras cuatro
semanas

Estrategia Actividad Responsables Dirigido Duracién Frecuencia Modalidad
Gerencia de finca Empleados 2 horas Estas se realizan las | Presencial
o San Luis, jornaleros de finca primeras cuatro
Socializacion administradores, semanas
relaciones laborales
Comunicacién Gerencia de finca Empleados 2 horas Estas se realizan las | Presencial

Las actividades de socializacion e implementacion resultan fundamentales, ya que marcan el punto de partida para el éxito del plan

propuesto. Estas acciones se presentan a la empresa como parte de la fase inicial del proceso. Las reuniones se desarrollaran durante las

primeras cuatro semanas del primer periodo del afio, de forma presencial en las instalaciones de la finca San Luis, contando con la

participacion de los empleados jornaleros, gerentes, administradores y personal de relaciones laborales.
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Tabla 4 Plan de capacitacion para el personal operativo del grupo 1- de la finca San Luis

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Seguimiento de
capacitaciones

San Luis,
administradores,
relaciones laborales

jornaleros de finca

seis periodos en el
afno de manera
intercalada

Estrategia Actividad Responsables Dirigido Duracion Frecuencia Modalidad
Gerencia de finca Empleados 2 horas Se realizan durante | Presencial
Inicio de San Luis, jornaleros de finca seis periodos en el
capacitaciones administradores, afio de manera
relaciones laborales intercalada
Gerentes y Empleados 1 hora Se realizan durante | Presencial
N relaciones laborales | jornaleros de finca seis periodos en el
Capacitaciones en el z
afio de manera
o campo ) lad
Capacitacion Intercalada
Gerencia de finca Empleados 2 horas Se realizan durante | Presencial

Las capacitaciones representan un pilar fundamental para el éxito del plan de adaptacion al cambio. Estas actividades se llevaran

a cabo de manera intercalada durante seis periodos del afo, especificamente en los periodos 2, 4, 6, 8, 10 y 12. El personal jornalero

constituye el eje central de estas sesiones, ya que estd directamente involucrado en la aplicacion de los nuevos procesos. La

responsabilidad de ejecutar y coordinar estas capacitaciones recae en la gerencia, el equipo de relaciones laborales y los administradores

de finca, quienes garantizaran su adecuada planificacion, desarrollo y seguimiento.
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Tabla S Plan de manejo de resistencia al cambio para el personal operativo del grupo 1- de la finca San Luis

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Estrategia Actividad Responsables Dirigido Duracion Frecuencia Modalidad
Gerencia de finca Empleados 1 horas Se realiza durante Presencial
Socializacion de San Luis, relaciones | jornaleros de finca los primeros tres
. confianza laborales, periodos del afio
Manejo de ..
resistencia al administradores
. Gerentes y Empleados 1 hora Se realiza durante Presencial
cambio . . . .
Reuniones de relaciones laborales | jornaleros de finca los primeros tres
retroalimentacion periodos del afio

Las actividades de socializacién de confianza y las reuniones de retroalimentacion que la empresa realice tienen como objetivo

reducir el impacto de la resistencia al cambio durante la ejecucion del plan. Con ello se busca evitar actitudes negativas que puedan

afectar el desarrollo adecuado de las acciones propuestas. Estas actividades se llevaran a cabo durante los primeros tres periodos del

afo, bajo la responsabilidad directa del gerente, el equipo de relaciones laborales y los administradores de finca.
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Tabla 6 Plan del apoyo administrativo para el personal operativo del grupo 1- de la finca San Luis

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Evaluaciones de
practicas

jornaleros de finca

los trece periodos
del afio

Estrategia Actividad Responsables Dirigido Duracion Frecuencia Modalidad
Gerencia de finca Empleados 1 horas Se realiza durante Presencial
.. San Luis, relaciones | jornaleros de finca los trece periodos
Visitas de campo ~
laborales, del afio
administradores
Evaluador de PA, Empleados 1 hora Se realiza durante Presencial
Escueles de - . .
Apoyo . administradores jornaleros de finca los trece periodos
. . aprendizaje e .
administrativo . . del afio
inducciones
Evaluador de PA Empleados 1 hora Se realiza durante Presencial

El apoyo administrativo y las actividades que lo acompafian son esenciales para el éxito del plan, ya que permiten evaluar el

nivel de aprendizaje y adaptacion de los jornaleros durante su implementacion. Entre estas acciones se incluyen visitas de campo,

escuelas de banano e inducciones, todas ellas complementadas con evaluaciones practicas. Estas actividades se desarrollaran de

manera continua a lo largo de los trece periodos del afio, asegurando un acompafiamiento permanente y efectivo por parte del equipo

administrativo.
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Tabla 7 Plan de liderazgo por el personal administrativo para el personal operativo del grupo 1- de la finca San Luis

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Acompafiamiento en
el proceso

finca

jornaleros de finca

los trece periodos
del afio

Estrategia Actividad Responsables Dirigido Duracién Frecuencia Modalidad
Gerencia de finca Empleados 1 horas Se realiza durante Presencial
. San Luis, relaciones | jornaleros de finca los trece periodos
Resolucioén de dudas N
laborales, del ano
administradores
RRHH, relaciones Empleados 1 hora Se realiza durante Presencial
Liderazgo Ayuda psicologica laborales jornaleros de finca los trf:ce periodos
del afio
Administradores de | Empleados 1 hora Se realiza durante Presencial

Las actividades orientadas a demostrar un liderazgo solido con el grupo 1 de jornaleros en la finca San Luis tienen como propo6sito

fomentar el compromiso y promover actitudes positivas entre los colaboradores. Estas acciones se desarrollaran de forma continua

durante todo el afio y contaran con la participacion de la gerencia, el equipo de relaciones laborales, el personal de recursos humanos,

los administradores de finca y los propios empleados jornaleros.
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6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Para garantizar que la propuesta de adaptacion al cambio en la finca San Luis se implemente de forma
efectiva y organizada, se plantea un sistema de control basado en indicadores concretos, criterios de
evaluacion y herramientas accesibles. Estas medidas no solo permitiran verificar el cumplimiento de las
estrategias propuestas, sino también realizar ajustes oportunos cuando sea necesario, asegurando la mejora
continua.

El sistema de control se aplicara de manera paralela al desarrollo del plan y se enfocara en las tres
areas estratégicas: gestion del cambio, comunicacion y capacitacion, y liderazgo con acompafiamiento en
campo.

En la gestion del cambio, uno de los aspectos fundamentales sera observar el nivel de asistencia del
personal a las reuniones de socializacion. Se propone utilizar listas de asistencia para cada encuentro y
establecer como meta una participacion minima del 80%. Si esta baja del 60%, se activaran medidas de
refuerzo, como cambios en el horario, mensajes de recordatorio o el uso de incentivos simbolicos. Ademas,
se emplearan fichas de observacion para que los administradores evaluen la actitud del personal frente al
cambio, en una escala del 1 al 5. Se considerara positivo que al menos el 70% de los trabajadores muestren
actitudes neutrales o favorables (es decir, 3 en adelante); si se detecta una mayoria en niveles bajos, se
implementaran nuevas sesiones de acompafamiento.

En el 4rea de comunicacién y capacitacion, se medird la asistencia a cada sesion técnica y la
comprension de los temas impartidos. La meta sera lograr una participacion del 85% en cada jornada de
capacitacion. Al finalizar cada sesion, se aplicard una evaluacion breve con preguntas cerradas para medir
la comprension de los contenidos. Se considerard como satisfactorio que el 75% de los asistentes respondan
correctamente al menos cuatro de cinco preguntas. Si el porcentaje de aprobacion baja del 60%, se revisara
la metodologia, los contenidos o los facilitadores.

En cuanto al liderazgo y acompafiamiento, se llevara un control de las visitas semanales realizadas
por los administradores al area de trabajo. Cada visita sera registrada en una bitacora, donde se anotaran las
observaciones, dudas atendidas y situaciones detectadas. La meta es cumplir con el 100% de las visitas
programadas. Si por alguna razon se omite una o mas visitas al mes, se debera justificar y retomar el ritmo
previsto. Ademas, se aplicara una encuesta de percepcion al personal operativo cada seis periodos, en la
cual se consultara como perciben el acompanamiento de sus lideres. Si la satisfaccion promedio es igual o
superior a 4 sobre 5, se considerara positiva; si baja a 3 o menos, se activara un nuevo taller de
fortalecimiento del liderazgo.

Para recopilar toda esta informacion se utilizaran herramientas sencillas como listas de asistencia,
fichas de observacién en campo, encuestas impresas y bitacoras de visitas. Toda la informacion sera

procesada mensualmente por el area de relaciones laborales, que consolidara los datos en un informe de
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control. Este informe servird como insumo para las reuniones de seguimiento, donde se analizaran los

avances, las dificultades y las acciones de mejora necesarias.

Este sistema de control est4 pensado para ser practico, adaptado a las condiciones reales de la finca y

suficientemente flexible para responder a los desafios que puedan surgir durante la implementacion del

cambio. Mds que un mecanismo de supervision, busca ser una herramienta de acompafiamiento y

aprendizaje continuo para toda la organizacion.

Tabla 8 Indicadores de control del plan

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Area estratégica

Indicador

.Como se medira?

Meta esperada

del personal

(escala 1-5)

Gestion del cambio | Asistencia a Lista de asistencia > 80% de
reuniones de firmada en cada participacion
socializacion reunion

Gestion del cambio | Actitud hacia el Ficha de observacion | > 70% con actitud
cambio (percepcion | con escaladel 1 al 5 positiva / neutra
en campo) aplicada

mensualmente

Comunicacion y Participacion en Lista de asistencia por | >85%

capacitaciéon capacitaciones sesion participacion
técnicas

Comunicacion y Nivel de aprendizaje | Cuestionario de 5 >75% de

capacitacion post capacitacion preguntas aprobados

Liderazgo y Cumplimiento de Bitacora de visitas 100% de visitas

acompafiamiento visitas semanales al | firmada por realizadas
campo administracion

responsable

Liderazgo y Percepcion del Encuesta de Promedio >4

acompaiiamiento liderazgo por parte satisfaccion semestral | puntos
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Tabla 9 Cronograma de implementacion de estrategias

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Estrates Periodos
stratesta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 | 11| 12 | 13
28 28 28 28 28 28 28 28 28 28 28 28 28
dias | dias dias dias dias dias dias dias dias dias | dias | dias dias
Comunicacion
Capacitaciones

Manejo resistencia a
la adaptacion

Apoyo administrativo

Liderazgo

La presente propuesta de cronograma ha sido estructurada tomando como base el sistema de trabajo interno de la finca San Luis,
el cual opera bajo un modelo anual dividido en 13 periodos operativos de 28 dias cada uno. Esta forma de organizacion responde a la
planificacion productiva de la empresa y es ampliamente utilizada para la distribucion de jornadas, evaluacion del rendimiento y
asignacion de recursos.

Por esta razon, el cronograma de implementacion del plan de adaptacion al cambio se construye alineado a esta logica interna.
Cada actividad y estrategia ha sido ubicada dentro de uno o varios de estos periodos, lo cual permite una mejor integracion con las rutinas
de trabajo ya establecidas, sin interferir en las labores productivas del grupo 1.

Ademés, este enfoque por periodos facilita la calendarizacion progresiva de reuniones, capacitaciones, visitas de campo y espacios

de retroalimentacion, permitiendo evaluar resultados de forma mensual y hacer los ajustes necesarios a lo largo del afio.
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Tabla 10 Presupuesto

Fuente: (Elaboracion propia, 2025

Concepto Actividades Unidad de medida | Cantidad de personas Precio unitario Frecuencia Total
(veces/aiio)
Socializacion Merienda 111 Lps. 50.00 1 Lps. 5,550.00
Comunicacién | Implementacién Materiales 108 Lps. 450.00 | Lps. 48,000.00
del plan
Inicio de Desayuno + 111 Lps. 150.00 6 Lps. 99,900.00
capacitaciones almuerzo
Presentacion de Folletos + merienda | 111 Lps. 75.00 6 Lps. 49,950.00
Capacitacion | programas de
capacitacion
Seguimiento de Hojas de 108 Lps. 20.00 6 Lps. 12,960.00
capacitaciones capacitacion
. Socializacién del Desayuno + 111 Lps. 100.00 3 Lps. 33,300.00
Manejo de :
resistencia al tema‘ me?lenda —
cambio Reuniones de Hojas de aprendizaje | 108 Lps. 10.00 3 Lps. 3,240.00
retroalimentacion
Visitas de campo | Botes de agua 111 Lps. 15.00 13 Lps. 21,645.00
Apoyo Escuele.s d.e Papelografos 3 Lps. 400.00 13 Lps. 15,600.00
administrativo | 2Prendizaje
Evaluaciones de Hoja de evaluacion 108 Lps. 10.00 13 Lps. 14,040.00
practicas
Resolucion de Merienda 111 Lps. 50.00 13 Lps. 72,150.00
dudas
Litlerwm Pago de . Pago por hora 108 personas * 4 horas | Lps. 50.00 /hora 13 Lps. 280,800.00
entrenamiento
Refrigerio de Almuerzo 111 Lps. 100.00 13 Lps. 144,300.00
acompaiiamiento
TOTAL, Lps. 801,435.00
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6.6.1 Justificacion del presupuesto estimado
El monto total presupuestado para la implementacion del plan de adaptacion al cambio en el grupo 1 de la Finca San Luis asciende

a Lps. 801,435.00. Este total corresponde a una estimacion construida sobre los siguientes criterios:

1. Precios locales de proveedores: Todos los costos unitarios utilizados en las distintas actividades del plan (como meriendas,
materiales, hojas de evaluacion, refrigerios, papelografos, etc.) se han establecido tomando como base los precios promedio actuales
ofrecidos por proveedores locales en el municipio de Olanchito y zonas aledafias. Esta decision se debe a que los insumos y servicios
requeridos (alimentacion, impresiones, materiales didacticos, capacitaciones, entre otros) se adquieren directamente en la region, lo cual

permite una planificacion realista y ajustada a las condiciones del entorno.

2. Presupuesto disponible y politicas internas de la empresa: Las cantidades propuestas se han alineado con los rangos histoéricos
y reales del presupuesto anual asignado a actividades de formacion, desarrollo organizacional y bienestar laboral por parte de la

administracion de la finca. El objetivo ha sido garantizar la viabilidad financiera del plan sin comprometer otros rubros operativos.

3. Cantidad y frecuencia de las actividades: La distribucion del presupuesto toma en cuenta no solo el numero total de
trabajadores beneficiados (108 a 111 personas, dependiendo de la actividad), sino también la frecuencia con la que cada accidn se llevara a
cabo a lo largo del afio (por ejemplo, algunas capacitaciones se repiten seis veces, otras actividades se programan para los 13 periodos anuales

de corte agricola).

4. No se incluyen ajustes por inflacién ni otros factores externos: Es importante aclarar que el presupuesto expuesto no
contempla aumentos por inflacion, ni variaciones imprevistas en los precios de insumos durante el transcurso del afio 2025. Tampoco incluye
costos asociados a eventualidades externas como interrupciones por clima, transporte de personal, fluctuaciones cambiarias o emergencias

logisticas.
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6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 11 concordancia de tesis con la propuesta

Fuente: (Elaboracion propia, 2025

Capitulo I Capitulo Capitulo ITI Capitulo V Capitulo VI
11
Titulo de la Objetivo Objetivos Teorias/M | Variables Poblacio | Técnica | Conclusiones Nom | Objetivos
Investigacion | General Especificos etodologi nes s bre propuesta
as de dela
sustento propu
esta
PLAN DE Proponer un 1, Identificar las | Modelo Comportami | 150 Encuest | 1. Percepciones y actitudes hacia | PLA | 1,
ADAPTACION | plan percepcionesy | de las ento de los colaborar | a el cambio: N DE | Implementar
AL CAMBIO estratégico de | comportamiento | ocho empleados es Los jornaleros del grupo 1 ADA | un programa
PARA adaptgcwn a s de los etapas de Metodoocrle _ | muestran percepciones mixtas PTA | de o
PERSONAL cambios empleados de John adaptacion Entrevi ante los cambios o tivos: CION | comunicacion
. . perativos: .
OPERATIVO operativos a grupo 1 de Kotter al cambio sta aun , 1 AL abierta entre
través del jornales en la Teoria del | Estrategias que una mayoria supera ¢ CAM | laempresay
DEL GRUPO 1- lic : : 70% y valora positivamente las :
FINCA SAN ana11§1§ de finca San Luis, | cambio de | de ’ v " BIO | jornaleros
LUIS condiciones respecto a la Kurt adaptacion capagltacmnes ye apoy(.)’ PAR | respecto al
laborales, adopcion y Lewis al cambio recibido, un 44.5% también A plan de
competencias | aceptacion de reporta dificultades de adaptacion. | PERS | adaptacion
directivas y los cambios Las entrevistas revelan temor e ONA | quese
procesos operativos en la incertidumbre laboral, L presenten la
operativos prO’ducci(')n evidenciando que el proceso no es | OPE ﬁnga San
conelfinde | agricola. uniforme y requiere atencion al RATI | Luis.
mejorar .la . componente emocional y cultural. Vo -
eficiencia, 2, Determinar , ., DEL 2, Disenar
sostenibilidad | un método de 2. Metpdo de adaptacion GRU | programas de
y adaptacion a los requerldqz . PO 1- | entrenamiento
competitivida | empleados del La capacitacion tecnica, el FINC |y
denel grupo | grupo 1 de liderazgo cercano y la A capacitacione
1 de jornales | jornales ante los comunicacion efectiva resultan SAN | senfocadas
delafincaen | cambios fundamentales para facilitar la LUIS | parael
el operativos en la adaptacion. Mas del 75% desarrollo de
departamento | produccion de considera utiles las capacitaciones sus
de produccion | banano. habilidades en
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agricola, ante
los cambios y
desafios del
entorno.

3, Disefiar una
estrategia
integral en
grupo 1 de
jornales de la
finca San Luis,
que pueda
implementar y
promover una
transicion
exitosa hacia los
nuevos cambios
operativos
agricolas.

y se siente respaldado por sus
superiores. Sin embargo, persisten
debilidades como la falta de
comunicacion clara y la escasa
participacion del personal en
decisiones.

3. Estrategia integral de
adaptacion:

El éxito del plan de cambio
depende de una estrategia que
combine liderazgo efectivo,
comunicacion bidireccional,
formacion continua y seguimiento
estructurado. Aunque el 67.6%
percibe equidad en la
implementacion y muchos se
sienten escuchados, aun es
necesario institucionalizar
practicas mas participativas,
apoyar emocionalmente al
personal y fortalecer una cultura
organizacional receptiva al
aprendizaje.

la adaptacion
del plan.

3, Establecer
evaluaciones
de
acompafiamie
nto que
permitan ver
el avance del
plan de
adaptacion al
personal
operativo.
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ANEXOS

Anexo 1 | Entrevista dirigida a gerentes y administradores

ENTREVISTA DIRIGIDA A GERENTES Y ADMINISTRADORES

Nombre opcional:

Cargo:

Afios en la empresa:

1. (Como comunica la empresa a los jornaleros o personal operativo los cambios que se implementan?

2. (Qué actitudes o reacciones suelen mostrar los jornaleros cuando se introduce un plan de adaptacion?

3. (Qué considera usted, como los principales obstaculos que enfrenta el personal operativo a la
adaptacion al cambio?

4. ;Qué papel considera que tiene su liderazgo en la aceptacion de cambios al personal operativo en la
finca?

5. (Qué programas de formacion capacitaciones se ofrecen a los jornaleros para apoyarlo en el plan de
adaptacion?

6. (Cual cree usted que es la percepcion general del grupo sobre los cambios que se aplican en la finca
San Luis?
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Anexo 2 | Respuestas de entrevista dirigida a gerentes y administradores

ENTREVISTA DIRIGIDA A GERENTES Y ADMINISTRADORES

Nombre opcional: Denis Ochoa

Cargo: Gerente

Anos en la empresa:_17

7. ¢(Coémo comunica la empresa a los jornaleros o personal operativo los cambios que se

implementan?

Como organizacion, creemos firmemente en la importancia de una comunicacion transparente y
directa con el personal operativo. Por eso, cuando se va a implementar un cambio, lo primero que
hacemos es organizar reuniones informativas donde explicamos detalladamente en qué consisten las
nuevas disposiciones, por qué se realizan y como impactaran el trabajo diario. Estos espacios
también nos sirven para resolver dudas, escuchar inquietudes y recoger sugerencias, lo que ayuda a
generar confianza y compromiso por parte de los jornales.

8. (Qué actitudes o reacciones suelen mostrar los jornaleros cuando se introduce un plan de

adaptacion?

Las reacciones suelen ser mixtas. Por un lado, hay trabajadores que se emocionan con la idea de
aprender algo nuevo y mejorar sus habilidades; muestran entusiasmo, hacen preguntas y hasta
proponen ideas. Pero también existen aquellos que se sienten amenazados, especialmente los mas
antiguos. En ellos noto inseguridad y una especie de temor a lo desconocido, lo que a veces se
traduce en desinterés o resistencia.

9. ¢(Qué considera usted, como los principales obstaculos que enfrenta el personal operativo a

la adaptacion al cambio?

Uno de los principales obstaculos es el temor por perder su empleo o beneficios. Muchos
trabajadores asocian el cambio con recortes o con pérdida de estabilidad, lo que genera inseguridad.
A esto se suma la falta de informacidon o de comprension sobre el proposito del cambio, lo que puede
hacer que se formen ideas equivocadas que alimentan la resistencia.

10. ;Qué papel considera que tiene su liderazgo en la aceptacion de cambios al personal

operativo en la finca?

Mi liderazgo tiene un rol esencial. Yo creo firmemente que el ejemplo arrastra. Si el equipo me ve
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comprometido, claro en el mensaje, accesible para resolver dudas y dispuesto a acompaiiarlos
durante el proceso, entonces ellos tienden a confiar mas en lo que se estd implementando. El
liderazgo no es solo dar 6rdenes, es guiar y conectar emocionalmente con la gente.

11. ;Qué programas de formacion capacitaciones se ofrecen a los jornaleros para apoyarlo en

el plan de adaptacion?

Ofrecemos talleres practicos donde se ensefian nuevas técnicas de trabajo agricola, asi como también
charlas sobre seguridad laboral y trabajo en equipo. Estas capacitaciones son vitales para que los
jornales se sientan seguros al momento de enfrentar nuevas tareas o procesos.

12. ;Cual cree usted que es la percepcion general del grupo sobre los cambios que se aplican en

la finca San Luis?

La percepcion es mayormente positiva, especialmente cuando los cambios se comunican con
antelacion y se explican bien. Muchos trabajadores entienden que los cambios son necesarios para

mejorar la produccion y para que todos puedan seguir creciendo dentro de la finca.

ENTREVISTA DIRIGIDA A GERENTES Y ADMINISTRADORES

Nombre opcional: Mario Cardona

Cargo: Administrador de finca

Afos en la empresa: 7
1. ;Como comunica la empresa a los jornaleros o personal operativo los cambios que se

implementan?

Generalmente, los cambios se comunican mediante instrucciones verbales en el campo, acompafiadas
de pequefias reuniones al inicio o final de la jornada. Yo me aseguro de que los mensajes sean lo mas
claros posible y, si es necesario, los repito para que no queden dudas. Me gusta involucrar a los
trabajadores, darles la oportunidad de expresar su opinidn, porque cuando ellos sienten que han sido
escuchados, estan més dispuestos a adaptarse a lo nuevo.

2. (Qué actitudes o reacciones suelen mostrar los jornaleros cuando se introduce un plan de

adaptacion?

Cada vez que iniciamos un proceso de cambio, es natural observar cierta tension entre el personal.
Algunos adoptan una actitud proactiva y colaborativa, preguntan como pueden apoyar o qué

necesitan hacer distinto. Sin embargo, no podemos ignorar que también hay quienes se muestran
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desconfiados, principalmente por miedo a que el cambio les afecte negativamente en lo econdémico o
en su estabilidad laboral.
3. ¢Qué considera usted, como los principales obstaculos que enfrenta el personal operativo a

la adaptacion al cambio?

En mi experiencia, la resistencia nace del sentimiento de imposicion. Cuando el trabajador siente que
no fue tomado en cuenta o que el cambio se decidié desde arriba sin consultarlos, lo ve como algo
externo y ajeno. Ademas, la baja autoestima o la falta de capacitacion también influyen, porque
muchos sienten que no estan preparados para asumir nuevas formas de trabajo.

4. ;Qué papel considera que tiene su liderazgo en la aceptacion de cambios al personal

operativo en la finca?

Yo soy el primer filtro del cambio ante el equipo. Si yo lo transmito con actitud positiva, empatia y
paciencia, el grupo responde mejor. El liderazgo que ejerzo dia a dia es més cercano, trato de
entender los temores de los jornales y acompaiarlos, no imponer. Me esfuerzo por comunicar con
transparencia, y eso hace que el proceso de adaptacion sea menos traumatico.

5. ¢(Qué programas de formacion capacitaciones se ofrecen a los jornaleros para apoyarlo en

el plan de adaptacion?

La finca cuenta con un plan de formacion continua. Incluye inducciones para el personal nuevo,
capacitaciones especificas para cada cambio y evaluaciones que nos permiten ver si los
conocimientos fueron comprendidos. Estos programas han dado buenos resultados, pues han elevado
el nivel de competencia del equipo.

6. (Cual cree usted que es la percepcion general del grupo sobre los cambios que se aplican en

la finca San Luis?

Yo diria que hay una combinacion de sentimientos. Algunos lo ven como una oportunidad de
mejorar, otros como una amenaza. Pero en general, con el tiempo y la informacion adecuada, la

mayoria termina aceptandolo y entendiendo que es por el bien comun.

ENTREVISTA DIRIGIDA A GERENTES Y ADMINISTRADORES

Nombre opcional: Oscar Martinez

Cargo: Administrador de finca

Afos en la empresa: 5
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1. ;Como comunica la empresa a los jornaleros o personal operativo los cambios que se

implementan?

Antes de implementar cualquier cambio importante, trabajamos en estructurar un plan de
comunicacion. Comenzamos capacitando a los encargados de cuadrilla para que luego ellos sean
replicadores del mensaje. Ademads, nos apoyamos en boletines internos o carteles cuando es
necesario. La clave esta en garantizar que el mensaje llegue de forma clara, comprensible y en un
lenguaje que ellos manejen bien, lo cual ayuda a minimizar malentendidos.

2. ;Qué actitudes o reacciones suelen mostrar los jornaleros cuando se introduce un plan de

adaptacion?

Muchos jornales sienten temor cuando se les habla de cambios. Algunos piensan que estos procesos

solo traen mas trabajo o control, y eso provoca actitudes negativas. He notado que cuando el cambio
no se comunica bien, genera incertidumbre. Sin embargo, cuando se les da una explicacion completa
y se les acompaiia, la mayoria termina aceptandolo con buena actitud.

3. ¢Qué considera usted, como los principales obstaculos que enfrenta el personal operativo a

la adaptacion al cambio?

La falta de motivacion es un factor critico. Si el personal no entiende el propdsito del cambio o no se
siente valorado dentro del proceso, lo ve como una carga adicional. También influye la falta de
habitos de aprendizaje; algunos trabajadores tienen poca disposicidn para capacitarse, y €so se
convierte en una barrera cuando se requieren nuevas habilidades.

4. (Qué papel considera que tiene su liderazgo en la aceptacion de cambios al personal

operativo en la finca?

Veo mi papel como el de un facilitador. Debo ser el primero en entender, aceptar y aplicar el cambio
para luego guiar a los demas. Liderar implica construir confianza, y eso solo se logra cuando uno se
muestra coherente, empatico y disponible. Un liderazgo efectivo puede convertir una situacion dificil
en una oportunidad de crecimiento para todos.

5. ¢Qué programas de formacion capacitaciones se ofrecen a los jornaleros para apoyarlo en

el plan de adaptacion?

Ademas de las capacitaciones técnicas, también promovemos espacios de retroalimentacion donde

los jornales pueden expresar lo que les funciona y lo que no. Las escuelas de campo han sido muy
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utiles, ya que permiten una ensefianza practica y cercana a la realidad del trabajo diario. Esto genera
mayor seguridad en ellos.
6. ¢Cual cree usted que es la percepcion general del grupo sobre los cambios que se aplican en

la finca San Luis?

La percepcion depende mucho de como se maneje el cambio. Si hay buena comunicacion,
acompafiamiento y participacion, entonces se ve como algo positivo. Pero si se hace de forma brusca
o sin consultar, se genera desconfianza. Por eso trabajamos en mejorar continuamente la forma en
que implementamos los cambios.

Anexo 3 | Encuesta dirigia a jornaleros
L) TR ] e sl NRR Y

Seccion 1de 4

Plan de adaptacion al cambio Finca San Luis = d

B T U & X

El propésito de esta encuesta es conocer la percepcion del personal de la Finca San Luis sobre los cambios
operativos implementados en la organizacion.

La informacion recopilada sera totalmente anénima y en ningiin momento se solicitaran datos personales a
los participantes.

Esta encuesta forma parte de un proyecto de investigacion desarrollado por estudiantes de UNITEC.

Después de la seccion 1  Ir a la siguiente seccién ~

Seccion 2 de 4

Instrucciones

><

Las respuestas de esta encuesta son personal y anénimas.
Selecciona una opcidn por cada pregunta.
La escala de las respuestas corresponde a la siguiente manera.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutro

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo
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Afios de edad *

1. 18a25

2. 26a30

3. 31a39

4. +40

Nivel educativo *

1. Primaria (escuela)
2. Secundaria (colegio)

3. Ninguno

Siento que los cambios ayudan a mejorar la eficiencia en el trabajo *

Las charlas o entrenamientos que recibo me ayudan a entender la nueva metodologia de
trabajo.

*
Creo que los cambios ayudan a que la finca tenga mejores resultados de produccion
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*

Mi jefe me ayuda y anima a que ejecute los cambios operativos de manera positiva

*

Me ha costado acostumbrarme a las nuevas formas de trabajar.

En la finca me apoyan (por ejemplo, con charlas, entrenamientos o capacitaciones) cuando
hay cambios.

*

Hablar con mis compafieros me ayuda a entender y adaptarme a los cambios.
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Siento que mi opinién es tomada en cuenta cuando van a ejecutar una nueva forma de trabajo
en la finca.

*
Los cambios han hecho gue trabajemos mejor, obteniendo mejor rendimiento.

*

Cuando hay cambios operativos en la finca, el ambiente es bueno.

*

Siento que la empresa escucha lo que pensamos antes de hacer cambios operativos.
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*

A veces me preocupa que los cambios operativos puedan afectar mi trabajo.

*

En la finca siempre nos animan a aprender cosas nuevas metodologias de trabajo.

Siento que las nuevas formas de trabajar se aplican por igual para todos los trabajadores en
la empresa.
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Anexo 4 | Carta de autorizacion de la empresa

ANEXOS
ANEXO 1: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION
~ | l \/ L
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- f undag) (Depanamento) Ina, mes y afor

$ ) &

41 Eni Y S k" D —"‘;."!Yj,

INombre v spefubos ded Duscton o Cerentey

.L—('” - 1’ rl f- Jmecp

1Puesio Laboral)

PoNVASA

(Empress o Instibuenn |

(‘,)'-‘ Q\ ) \.J S C\L\Q "y WavAP

(Mreseon prncipal de Ta estipres oinititecion)

_r—~_“ -~ ’: : “,-‘
Estimado Senor(a): { At S L | \‘L' OLL oy chv

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado
que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos dcx.\rrull.mdo ¢l Trabajo Final de Graduacion
previo a obtener nuc\lron)ulu de maestria en free ¢y
Iy adT O
sclcccmmu{n como tema ij'(ﬁn - £ ’\4- Il e &| [y -101 ln (8 oh *)
Combind cpealews <n Qrpod FinGa Soh Ll . por lo que
estariamos muy gn.mdcudos de contaton k1 ¢ apoyo de ka empresa que usted representa para poder
desarrollar nuestra investigacion. En particular, dicha splicitud se circunscribe a peticionar que
S¢ NOS autorice o realizar,_ £ « ‘v'f'r)‘l enhe | syt
[ <8 -

N W A ettt

Hemos

(encuestas, sondoos. o)

A la espera de su aprobacion, me suscribo de

Usted. Atentamente,

—
’——.bL r / X ’qOH‘ '/"PU'Q"IDD fu_} / (.-VS Cm(vqf_

T T
J Finna, m-mb'v ¥ Jy-:ilukn [ hmu munhrc yapelhdos 4

¢ -

No. de cuenta: | Z0- No. de cuentar__1 23

Por este medio,

{empresa
msituciin ),

Autoriza la realizacion dentro de sus m(alumoncﬁ ¢l proyectode Investigacion de Postgrado
antes mencionado. £ ¢ Hhe, N

)(_)/}I> Lé“')r é(llg(! J

31
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Anexo S | Autorizacion del CRAI

AUTORIZACION DEL AUTOR(ES) PARA LA CONSULTA,
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION
ELECTRONICA DEL TEXTO COMPLETO DE TESIS DE POSTGRADO

Senores

CENTRO DE RECURSOS PARA EL APRENDIZAJE Y LA INVESTIGACION (CRAI)

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA (UNITEC)

Estimados Sefiores:

Yo, MEYDIN JARED FIGUEROA LANZA y LUIS DAVID GALEAS MARTINEZ, Saba y Tocoa,
autores del trabajo de postgrado titulado: PLAN DE ADAPATACION AL CAMBIO PARA EL
PERSONAL OPERATIVO DEL GRUPO 1- FINCA SAN LUIS, presentado y aprobado en julio
2025, como requisito previo para optar al titulo de master en DIRECCION EMPRESARIAL y
reconociendo que la presentacion del presente documento forma parte de los requerimientos
establecidos del programa de maestrias de la Universidad Tecnologica Centroamericana (UNITEC),
por este medio autorizo a las Bibliotecas de los Centros de Recursos para el Aprendizaje y la
Investigacion (CRAI) de UNITEC, para que con fines académicos puedan libremente registrar, copiar
o utilizar la informacién contenida en él, con fines educativos, investigativos o sociales de la siguiente

manecra:

1) Los usuarios puedan consultar el contenido de este trabajo en las salas de estudio de la biblioteca
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y/o la pagina Web de la Universidad.

2) Permita la consulta y/o la reproduccion a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo,
para todos los usos que tengan finalidad académica, ya sea en formato CD o digital desde Internet,

Intranet, etc., y en general en cualquier otro formato conocido o por conocer.

De conformidad con lo establecido en los articulos 9.2, 18, 19, 35 y 62 de la Ley de Derechos de
Autor y de los Derechos Conexos; los derechos morales pertenecen al autor y son personalisimos,
irrenunciables, imprescriptibles e inalienables. Asimismo, el autor cede de forma ilimitada y
exclusiva a UNITEC la titularidad de los derechos patrimoniales. Es entendido que cualquier copia
o reproduccion del presente documento con fines de lucro no esta permitida sin previa autorizacion
por escrito de parte de UNITEC.

En fe de lo cual se suscribe el presente documento en la ciudad de Tocoa, a los 05 dias del mes de julio del

ano 2025,
%/5 —
/ —
MEYDIN JARED FIGUEROA LANZA LUIS DAVID GALEAS MARTINEZ

12353079 12353032

* La autorizacion firmada se encuentra adjunta a mi expediente
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Anexo 6 | Grafico resultados de encuestas aplicadas a jornaleros

Afos de edad
108 respuestas

® 18a25
® 26a30
®31a39
® +40

30,6%

Nivel educativo
108 respuestas

@ Primaria (escuela)
@ Secundaria (colegio)
@ Ninguno
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Siento que los cambios ayudan a mejorar la eficiencia en el trabajo
108 respuestas

60

40

20

0 |

1 2

La empresa comunica y explica los cambios operativos antes de que antes de ejecutarlos
108 respuestas

60
40
20
3(2,8 %)
0
1 2

Las charlas o entrenamientos que recibo me ayudan a entender la nueva metodologia de trabajo.
108 respuestas

60
40
20
2(1.9 %)
0
1 2
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Creo que los cambios ayudan a que la finca tenga mejores resultados de produccién
108 respuestas

60
40
20
4(3.7 %)
0
1 2

Mi jefe me ayuda y anima a que ejecute los cambios operativos de manera positiva
108 respuestas
60

40

20

Me ha costado acostumbrarme a las nuevas formas de trabajar.
108 respuestas

40
30
20

10
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En la finca me apoyan (por ejemplo, con charlas, entrenamientos o capacitaciones) cuando hay
cambios.

108 respuestas
60

40

20

Hablar con mis compaferos me ayuda a entender y adaptarme a los cambios.
108 respuestas

40
30

20

Siento que mi opinion es tomada en cuenta cuando van a ejecutar una nueva forma de trabajo en la

finca.
108 respuestas

40
30
20

10
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Los cambios han hecho que trabajemos mejor, obteniendo mejor rendimiento.
108 respuestas
60

40

20

Cuando hay cambios operativos en la finca, el ambiente es bueno.
108 respuestas

40
30
20

10

Siento que la empresa escucha lo que pensamos antes de hacer cambios operativos.
108 respuestas

40
30

20
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A veces me preocupa que los cambios operativos puedan afectar mi trabajo.
108 respuestas

40
30
20

10

En la finca siempre nos animan a aprender cosas nuevas metodologias de trabajo.
108 respuestas

60
40
20
3(2,8%)
0
1 2

Siento que las nuevas formas de trabajar se aplican por igual para todos los trabajadores en la

empresa.
108 respuestas

40
30

20

106



