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La investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia de la gestion del
cambio en el desarrollo organizacional en una Unidad Educativa de la
provincia del Guayas, Ecuador. Se baso en el modelo de Kurt Lewin, que
propone tres fases: descongelar, cambiar y recongelar, para lograr una gestion
eficiente. Se empled un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de
tipo correlacional/causal. Se aplicd un cuestionario de 20 items, validado por
expertos y mediante andlisis estadistico. Los resultados evidenciaron que,
aunque se han impulsado procesos de cambio asociados a la innovacién
educativa, estos presentan falencias significativas que han limitado mejoras
institucionales, especialmente en la labor docente. El desarrollo
organizacional fue calificado como deficiente, mostrando vacios importantes
en la practica educativa. El andlisis de correlacion de Pearson arrojo una
relacion moderada entre gestion del cambio y desarrollo organizacional. Se
concluye que la gestion del cambio influye en el desarrollo organizacional,
aunque otros factores también deben ser considerados.
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the influence of change
management on organizational development in an educational institution in
the province of Guayas, Ecuador. The study was based on Kurt Lewin’s
model, which proposes three phases unfreezing, changing, and refreezing to
achieve effective change management. A quantitative approach was used,
with a non-experimental, correlational/causal research design. A 20-item
questionnaire was applied, validated by experts and through statistical
analysis. The results showed that although change processes related to
educational innovation have been promoted, they present significant
shortcomings that have limited institutional improvements, particularly in
teaching performance. Organizational development was rated as deficient,
revealing major gaps in educational practice. Pearson’s correlation analysis
indicated a moderate relationship between change management and
organizational development. It was concluded that while change management
does influence organizational development, other contributing factors should
also be considered.

INTRODUCCION

La gestion de cambio es crucial para el desarrollo organizacional especialmente en el ambito educativo.
Este proceso no solo implica la implementacion de nuevas tecnologias y metodologias, sino también la
adaptacion cultural y estructural necesaria para garantizar una transicion fluida y efectiva. En este contexto,
la gestion del cambio se convierte en una herramienta para guiar a la institucion a través de transformaciones
significativas, asegurando que todos los miembros de la comunidad educativa estén alineados con los

objetivos y visiones renovadas.

En las organizaciones la gestion del cambio se refiere a un enfoque sistematico para manejar la transicion
o transformacidn de objetivos, procesos y tecnologias de una organizacién. Su propdsito es implementar
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estrategias que ayuden a las personas a adaptarse a los nuevos procesos y sistemas de manera efectiva. Esta
disciplina es esencial para garantizar la planificacion y ejecucion de actividades en los cambios
organizacionales donde se realicen de manera fluida y beneficiosa (Carbajal, 2022).

En el Ambito Educativo la gestion del cambio en este contexto involucra introducir nuevas metodologias
de ensefianza, integrar tecnologias emergentes y reestructurar la administracion para mejorar la eficiencia
y calidad educativa. Esto no solo afecta a los procesos operativos, sino también a docentes, estudiantes y
personal administrativo. Fomenta una mentalidad adaptativa e innovadora, permitiendo que la institucion
se adapte a las demandas cambiantes del entorno educativo (Guevara et al., 2021).

La comunicacion y retroalimentacion en la gestion del cambio requiere una comunicacion constante entre
todos los niveles de la organizacion. Esto asegura que todos comprendan la necesidad del cambio, sus
beneficios y su papel en el proceso. Ademas, se deben establecer mecanismos de retroalimentacién para
ajustar y mejorar continuamente el plan de cambio. La participacion y la colaboracion son fundamentales
para lograr una transicion efectiva y sostenible (Tafur, 2023).

La gestion del cambio es crucial para el desarrollo organizacional y la calidad educativa. Al abordar
proactivamente los desafios y oportunidades de la transformacion, la institucion prepara a sus miembros
para adaptarse a los cambios necesarios. Esto no solo mejora la eficiencia operativa, sino también crea un
entorno educativo dinamico y receptivo que responde a las demandas contemporaneas. La gestion del
cambio es un motor de crecimiento y evolucion continua en el ambito educativo.

La gestion de cambio lleva a cabo transformaciones dentro de una organizacion. Kurt Lewin (1943) propuso
un modelo de 3 fases: descongelar, cambiar y volver a congelar. En la fase de descongelar se trata de romper
las rutinas y creencias, aqui se crea la necesidad del cambio y se prepara para a las personas para aceptarlo.
La fase de cambiar se implementa procesos o estructuras necesarias para modificaciones. La fase de volver
a congelar es donde se estabiliza el cambio y se aseguran las nuevas practicas integrandolas y
manteniéndolas (Manay, 2023).

El modelo de Kurt Lewin le otorga una relevancia a la preparacién psicologica en la etapa de
descongelamiento, donde a través de la comunicacion y la participacion de los involucrados en el proceso,
se intenta estructurar un ambiente armonico que consiga estimular un cambio. En este proceso, se
consideran aspectos que influyen en la percepcion de un cambio, como la identificacion y direccion de las
posibles resistencias, la apertura mental y la creacidn de un sentido de urgencia, el cual consiga impulsar a
las personas a reconocer la necesidad de un cambio.

El paso de cambio en el Modelo de Lewin debe ser planificado y aplicado con conciencia, donde la
implementacion de las nuevas estructuras, procesos o comportamientos esperados no dependan de medidas
desesperadas, sino de un proceso sistematico, coordinado y concordante con los objetivos generales. En
este paso, se requiere apoyo continuo, suficiente entrenamiento y cualquier otro recurso que pueda alentar
la transicidn; asi mismo, los lideres deben garantizar que se produzca una comunicacion efectiva, resolver
de inmediato cualquier problema que pueda surgir y alentar una cultura de aprendizaje y cambio.

La etapa de recongelamiento resulta imprescindible para el mantenimiento del cambio a largo plazo; en
esta fase, se trabajara para estabilizar y fortalecer las nuevas formas de intervencién y coordinacién,
integrandolas en la cultura organizacional. Este proceso puede incluir la revision de politicas y
procedimientos, la alteracién de sistemas de recompensas y reconocimientos, y la promocién continua de
los beneficios del cambio, esto con la finalidad de aumentar la percepcion de positivismo sobre los cambios
gjercidos, de manera que estos se conviertan en el nuevo estandar de la organizacion.

El desarrollo organizacional es un entorno interdisciplinario que se dedica a optimizar la efectividad y la
salud de las organizaciones mediante intervenciones planificadas, fundamentadas en teorias del
comportamiento organizacional. En el campo académico, este concepto adquiere una importancia especial,
ya que las instituciones educativas buscan no solo impartir conocimientos, sino también desarrollar
competencias y habilidades en los estudiantes que les permitan adaptarse y tener éxito en un entorno laboral
en constante evolucion.

Dentro de las instituciones educativas, el desarrollo organizacional no solo se enfoca en los estudiantes,
sino también en mejorar los procesos y estructuras que facilitan el aprendizaje, para potenciar las
capacidades de los estudiantes para enfrentar desafios complejos y desempefiarse eficazmente en diversos
contextos (Cavagnaro & Carvajal, 2021). Por ende, esto requiere una revision constante de los métodos de
ensefianza, la integracion de tecnologias emergentes y la promocion de una cultura institucional que valore
la innovacidn y el desarrollo personal y profesional.

El desarrollo organizacional en los estudiantes incluye la capacidad de adaptarse al cambio y gestionar el
estrés, de tal forma los programas que ensefian las técnicas de gestion del tiempo, estrategias de estudio y
métodos de relajacién ayudan a los estudiantes a manejar mejor sus responsabilidades y a mantener un
equilibrio saludable entre sus estudios y su vida personal (Chachipanta et al., 2022). Siendo estas
habilidades vitales no solo en lo académico sino también para su futura carrera profesional, donde la
colaboracion y la comunicacion son esenciales para el éxito.
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El desarrollo organizacional es un enfoque que prepara a los estudiantes para un mundo laboral en el que
las habilidades y conocimientos deben actualizarse continuamente para mantenerse competitivos (Andrade
et al., 2021). Por tal motivo, las instituciones académicas que integran esta mentalidad en su cultura
organizacional crean un entorno donde los estudiantes se sienten motivados a seguir aprendiendo y
mejorando, ya que abarca varias dimensiones fundamentales para su crecimiento integral.

El desarrollo organizacional en los estudiantes es un componente significativo para su éxito, ya que se
centra en el fortalecimiento de habilidades interpersonales, la adaptacion al cambio, la creacién de una
cultura inclusiva y la implementacion de programas de apoyo. Por lo tanto, al preparar a los estudiantes
para ser lideres competentes y comunicadores efectivos, las instituciones educativas contribuyen al
desarrollo de una sociedad mas capacitada, adaptable e innovadora, lo cual es beneficioso para enfrentar
desafios y aprovechar nuevas oportunidades.

Para los estudiantes, una estructura organizativa clara y funcional proporciona un marco de referencia que
posibilita la comprension de las expectativas y normas de la institucidn, lo cual fomenta un entorno de
aprendizaje organizado y seguro, donde los estudiantes se sienten respaldados y motivados para alcanzar
sus metas (Garcia, 2020). Lo cual implica establecer métodos claros para la transmisién de informacién y
la resolucidn de problemas obteniendo una comunicacion fluida entre todos los niveles de la organizacion,
siendo esencial para el funcionamiento de una entidad educativa.

Una estructura organizativa bien disefiada puede ayudar a identificar y comprender de forma mas eficaz las
necesidades individuales de los estudiantes, brindandoles un apoyo mas personalizado, lo cual mejora la
colaboracion y la comunicacion entre el docente y los estudiantes (Bernal et al., 2023). Por ende, esto no
solo optimiza la eficiencia operativa, sino también fomenta un ambiente educativo positivo y cohesivo, al
adaptar principios de organizacién y gestion en su practica diaria, estas funciones pueden adaptarse a los
cambios y desafios, asegurando un entorno educativo de calidad.

La flexibilidad también es fundamental en el disefio de estructuras organizativas efectivas, por ello, las
entidades educativas deben de ser capaces de adaptarse a cambios internos y externos como nuevas politicas
educativas, avances tecnoldgicos y cambios en las necesidades de cada uno de los estudiantes (Angel &
Avila, 2022). En este sentido, una estructura organizativa flexible permite adecuaciones rapidas y optimas,
permitiendo que la institucion pueda responder de forma adecuada a cualquier problematica sin interrumpir
el proceso académico.

Este estudio surge como respuesta a los maltiples desafios a los que se enfrenta la educacion en la
actualidad, los cuales requieren de docentes y lideres educativos comprometidos con la mejora continua.
En este contexto la gestion del cambio y el desarrollo organizacional se presentan como una herramienta
esencial para abordar estos desafios de manera efectiva logrando que una institucién pueda adaptarse a las
nuevas realidades y necesidades que presenta la sociedad.

Esto se convierte en gran motivacion al momento de abordar esta tematica puesto que una Unidad Educativa
al igual que muchas otras instituciones educativas se encuentra en un entorno de constante evolucién, donde
las demandas son més exigentes y por ende requieren de una gestion adecuada que sea capaz de anticiparse
y responder de manera eficiente a los cambios que se presentan.

A partir de este trabajo se busca contribuir de manera significativa a la tematica sefialada al proporcionar
un analisis detallado de la situacién actual de una Unidad Educativa respecto a la gestion de cambio y
desarrollo organizacional generando una base que permita ofrecer recomendaciones estratégicas que
faciliten el disefio de planes de accion especificos que ayuden a abordar los desafios identificados.

MATERIALES Y METODOS

La presente investigacion se enmarca en un enfoque de tipo cuantitativo el mismo que permitira una gestion
mucho mas eficiente de los datos al cuantificarlos y disminuir tiempo y recursos al momento de su
procesamiento, analisis y posterior interpretacién de estos.

Se plantea una investigacion cuantitativa, especificamente bajo un disefio no experimental y un tipo
transaccional correlacional/causal el cual se orienta a analizar si existen correlaciones entre las variables de
estudio, que, en este caso corresponden a la gestion de cambio y el desarrollo organizacional de la Unidad
Educativa objeto de estudio. La poblacion de estudio integré 123 docentes de una Unidad Educativa de la
provincia del Guayas, Ecuador, los mismos que también integraron la muestra de investigacién
convirtiéndola en una muestra universal.

RESULTADOS Y DISCUSION

1. ¢Muestra apertura hacia las nuevas metodologias de ensefianza?
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Tabla 1: Nuevas metodologias de ensefianza

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 3,2%

Casi siempre 24 25,5%

A veces 32 34,0%

Casi nunca 28 29,8%
Nunca 7 7,4%

Total 94 100%

El 34% de los docentes afirma que "a veces" muestra apertura hacia las nuevas metodologias de ensefianza.
Un 29,8% menciona que "casi nunca" lo hace, mientras que el 25,5% indica que "“casi siempre" esta
dispuesto a adaptarse a estos cambios. Solo un 7,4% sefiala que "nunca" adopta nuevas metodologias y un
pequefio porcentaje del 3,2% afirma que "siempre" lo hace.

2. ¢Expresa su preocupacion por los cambios implementados en el curriculo?

Tabla 2: Preocupacion por cambios en el curriculo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%

Casi siempre 23 24,5%

A veces 44 46,8%

Casi nunca 25 26,6%
Nunca 2 2,1%

Total 94 100%

Los datos muestran que el 46,8% de los docentes encuestados manifiesta que "a veces" se preocupa por los
cambios implementados en el curriculo. Un 26,6% sefiala que "casi nunca" tiene esta preocupacion,
mientras que un 24,5% menciona que "casi siempre" esta al tanto de estos cambios. Solo un 2,1% menciona
gue "nunca" se preocupa por estos cambios.

3. ¢Participa en las capacitaciones relacionadas con nuevas tecnologias educativas?

Tabla 3: Capacitacion relacionada con nuevas tecnologias

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 3,2%

Casi siempre 18 19,1%

A veces 32 34,0%

Casi nunca 35 37,2%
Nunca 6 6,4%

Total 94 100%

A través de los datos obtenidos se pudo conocer que el 37,2% de los docentes encuestados participa "casi
nunca" en capacitaciones sobre nuevas tecnologias. EI 34% indica que lo hace "a veces", mientras que un
19,1% menciona que "casi siempre" se involucra en este tipo de formacion. El 6,4% afirma que "nunca"
participa y solo el 3,2% indica que "siempre" esta presente.

4. (Al momento de realizar una accién Usted comunica claramente los objetivos y beneficios de los
cambios propuestos?

Tabla 4: 1Comunican objetivos y beneficios a los cambios propuestos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 2,1%
Casi siempre 18 19,1%
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A veces 41 43,6%
Casi nunca 28 29,8%
Nunca 5 5,3%

Total 94 100%

El 43,6% de los docentes encuestados sefiala que "a veces" comunica los objetivos y beneficios de los
cambios propuestos. Un 29,8% menciona que "casi nunca" lo hace, mientras que el 19,1% asegura que
"casi siempre" comunica estos aspectos. El 5,3% afirma que "nunca" lo hace y solo un 2,1% sefiala que
"siempre" comunica claramente los cambios.

5. ¢Existe un apoyo constante por parte de los directivos durante el proceso de implementacion de
cambios?

Tabla 5: Apoyo por parte de directivos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 5,3%

Casi siempre 15 16,0%

A veces 34 36,2%

Casi nunca 37 39,4%
Nunca 3 3,2%

Total 94 100%

El 39,4% de los docentes encuestados menciona que "casi nunca" recibe apoyo constante de los directivos
durante la implementacion de cambios. Un 36,2% afirma que "a veces" cuenta con este apoyo, mientras
que el 16% sefiala que "casi siempre” lo tiene. El 5,3% afirma que "siempre" recibe apoyo y un 3,2%
menciona que "nunca" lo recibe.

6. ¢Existe un ambiente de colaboracion y apoyo al momento de implementar cambios a nivel
institucional?

Tabla 6: Ambiente de colaboracién y apoyo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 3,2%

Casi siempre 19 20,2%

A veces 37 39,4%

Casi nunca 31 33,0%
Nunca 4 4,3%

Total 94 100%

El 39,4% de los encuestados menciona que "a veces" existe un ambiente de colaboracién y apoyo durante
la implementacion de cambios en la institucion. EI 33% afirma que "casi nunca" hay este tipo de ambiente,
mientras que el 20,2% sefiala que "casi siempre" lo percibe. Solo un 4,3% menciona que "nunca" hay
colaboracion y un 3,2% afirma que "siempre" la hay.

7. ¢La institucion realiza evaluaciones periddicas para medir la efectividad de los cambios
implementados?

Tabla 7: Evaluaciones periédicas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 5,3%

Casi siempre 11 11,7%

A veces 35 37,2%

Casi nunca 42 44,7%
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Nunca 1 1,1%
Total 94 100%

El 44,7% de los docentes sefiala que "casi nunca" se realizan evaluaciones periddicas para medir la
efectividad de los cambios implementados. Un 37,2% menciona que "a veces" se realizan, mientras que el
11,7% afirma que "casi siempre” se llevan a cabo. Solo un 5,3% indica que "siempre" se realizan
evaluaciones y un 1,1% menciona que "nunca” se realizan.

8. ¢Se utilizan estrategias de retroalimentacion para ajustar y mejorar los procesos de cambio en la
institucion?

Tabla 8: Uso de estrategias de retroalimentacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 1,1%

Casi siempre 18 19,1%

A veces 42 44,7%

Casi nunca 32 34,0%
Nunca 1 1,1%
Total 94 100%

El 44,7% de los encuestados menciona que "a veces" se utilizan estrategias de retroalimentacion para ajustar
los procesos de cambio. EI 34% sefiala que "casi nunca" se emplean, mientras que el 19,1% afirma que
"casi siempre" se utilizan. Un 1,1% menciona que "siempre" se aplican estrategias de retroalimentacién y
otro 1,1% indica que "nunca" se utilizan.

9. ¢Lainstitucién proporciona recursos suficientes (tiempo, materiales, formacién) para apoyar a los
docentes durante el proceso de cambio?

Tabla 9: Recursos frecuentes

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 2,1%

Casi siempre 16 17,0%

A veces 37 39,4%

Casi nunca 34 36,2%
Nunca 5 5,3%

Total 94 100%

El 39,4% de los docentes menciona que "a veces" la institucién proporciona suficientes recursos para
apoyarlos durante el proceso de cambio. Un 36,2% sefiala que “casi nunca" cuenta con dichos recursos,
mientras que el 17% menciona que "casi siempre" los tiene a disposicion. El 5,3% indica que "nunca" recibe
los recursos suficientes y solo el 2,1% menciona que "siempre" cuenta con ellos.

10. ¢Los cambios implementados en la institucién son planificados de manera estructurada y con
antelacion?

Tabla 10: Planificacion estructurada y previa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 2,1%

Casi siempre 14 14,9%

A veces 45 47,9%

Casi nunca 29 30,9%
Nunca 4 4,3%

Total 94 100%

pag. 272




Revista Latinoamericana de Calidad Educativa IssN: 3028-8916

El 47,9% de los encuestados menciona que "a veces" se planifican de manera estructurada los cambios
implementados en la institucién. Un 30,9% afirma que "casi nunca" existe una planificacién previa
adecuada, mientras que el 14,9% menciona que "casi siempre" se realiza. El 4,3% indica que "nunca" se
planifican los cambios con antelacion y solo el 2,1% sefiala que "siempre" se hace.

La gestion de cambio se ubica como un factor necesario para garantizar la mejora constante de una
institucién. En el marco educativo, los procesos de gestion de cambio implican el fortalecimiento de las
diferentes acciones que se llevan a cabo no solo en funcion de lo pedagdgico, sino también de lo
administrativo, logrando que el servicio educativo resulte integral y pueda impulsar la mejora de la calidad
educativa desde un enfoque integral.

Sin embargo, cuando no se toman acciones pertinentes y sobre todo adecuadas a las particularidades de una
institucién, se pueden generar dificultades que influyen de manera directa en la calidad del servicio que
brinda una institucién. Los procesos de gestion de cambio a nivel educativo deben de enfocarse en
garantizar que todas las actividades que se desarrollan resulten eficientes y potencien el desempefio de los
docentes. La gestién de cambio entonces permite que se pueda contar con procesos innovadores y
actualizados que impulsan el mejoramiento continuo del servicio educativo.

En el contexto de la Unidad Educativa objeto de estudio, los resultados permiten reconocer que, las acciones
de gestion de cambio implementadas se han enfocado en la promocién de la innovacion educativa,
direccionando a los docentes a optimizar no solo su proceso de ensefianza, sino también su rol
administrativo. A pesar de lo expuesto, estas acciones no han generado el impacto esperado, llevando a que
se generen dificultades en la consecucion de los procesos tanto pedag6gicos como administrativos que se
ejecutan de manera constante dentro de la institucion.

Estas falencias en los procesos de gestién de cambio se constituyen como debilidades que pueden resultar
significativas para la calidad del servicio educativo que se brinda tanto a nivel pedagdgico, como desde un
enfoque administrativo, planteando retos considerables que se evidencian en la percepcion de los docentes
respecto al desarrollo de diferentes acciones que podrian establecerse como bésicas dentro de una
organizacion educativa.

CONCLUSION

Pese a los procesos de gestion de cambio desarrollados, los resultados obtenidos permitieron determinar
que estos no han generado el impacto esperado, mostrando desafios significativos al momento de llevar a
cabo las diferentes acciones que se ejecutan en el marco educativo. En este contexto, se logré determinar
que la mayoria de los docentes a veces 0 casi nunca muestran apertura hacia nuevas metodologias de
ensefianza, lo cual determina una falta de predisposicion al cambio que I6gicamente genera el desarrollo de
procesos mucho menos dindmicos o automatizados.

Asi mismo se observo una deficiente preocupacion por los cambios implementados en el curriculo, lo cual
direccionaba a los docentes a desarrollar procesos de ensefianza que no se enfocaban a los fines académicos
determinados para cada nivel o subnivel educativo. Por otro lado, la capacitacion en funcién al uso de
nuevas tecnologias educativas era otro factor que evidenciaba esta limitada tendencia al cambio, limitando
a los estudiantes de recibir procesos de ensefianza que pudieran resultar mucho mas innovadores y
adecuados a las nuevas necesidades que plantea la educacion en la actualidad.

Otro aspecto a resaltar se centra en la deficiente comunicacion de las acciones generadas por los docentes,
lo cual determinaba un desconocimiento de los objetivos y beneficios que estas podian generar, influyendo
en que otros docentes puedan aplicarlas de forma adaptada. Esto iba de la mano con el limitado apoyo de
los directivos respecto a la implementacién de cambios a nivel institucional, lo cual mas alla de llegar a
desmotivar a los docentes, también podia influir en la presentacion de nuevas propuestas de cambio en lo
posterior por parte de otros docentes.

De la misma forma, se presentaron dificultades respecto a la percepcion de los docentes sobre el ambiente
en el cual interactdan, haciendo énfasis en que el apoyo y la colaboracidn era limitada cuando se buscaba
implementar acciones de cambio especificas. Otro aspecto a valorar fue el desarrollo de evaluaciones
periddicas con la finalidad de medir los cambios implementados, la cual fue valorada por los docentes como
poco frecuente, tomando en cuenta una tendencia de respuesta negativa que precisaba falencias en este
punto en especifico.

Asi mismo se pudo conocer que existe una deficiente utilizacion de estrategias de retroalimentacion que
evita conocer las dificultades y fortalezas que deben de valorarse por parte de los docentes, direccionandoles
a no tomar acciones correctivas que mejoren su desempefio a corto o largo plazo. Ademas, los datos
evidenciaron que la institucién educativa no proporciona los recursos necesarios en la mayoria de 10s casos
para apoyar los procesos de gestion de cambio que se ejecutan desde la docencia. Finalmente se logrd
establecer los cambios implementados pocas veces han sido planificados de forma estructurada, lo cual
podria constituirse como un factor a considerar al momento de su valoracién.
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