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RESUMEN 

Este trabajo estudia el efecto que tienen la adaptación, y anticiparse al futuro y sus cambios en un 

proceso de cambio organizacional. Dado que tanto la adaptación, como anticiparse al futuro y sus 

cambios, son factores que afectan significativamente un proceso de cambio de cultura organizacional. 

Esta investigación busca identificar los factores que intervienen en la implantación de un cambio 

organizacional en empresas comerciales ubicadas en la Zona Metropolitana de Guadalajara (ZMG). 

Los resultados de esta investigación pueden ser de utilidad para comprender mejor un proceso de 

cambio organizacional. Como parte de esta investigación se aplicó un cuestionario a 78 personas, que 

forman parte de 78 distintas micro (19), pequeñas (28) y medianas (31) empresas comerciales; 

ubicadas en la ZMG, cuyas organizaciones pasaron por un proceso de cambio organizacional.  

Palabras clave: Adaptación, anticipar el futuro y sus cambios, cambio organizacional. 

 

ABSTRACT 

This work studies the effect of the adaptation, and anticipate the future and its changes in an 

organizational change process. The adaptation, and the anticipation of the future and its changes are 

factors that afects significantly to carry out a process of organizational change. This research try to 

identify the factors that are part in the implantation of an organizational change in commercial 

companies located in the Metropolitan Zone of Guadalajara (ZMG). The results of this research can 

be useful to understand a process of organizational change. As part of this research there were applied 

a questionnaire to 78 people; who belong to 78 different micro (19), small (28) and medium (31) 

commercial companies; located in the ZMG, those organizations had a process of organizational 

change.  

Keywords: Adaptation, anticipate the future and its changes, organizational change.  
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INTRODUCCIÓN 

Desde el origen de la humanidad el cambio ha estado presente y en la época actual se presentan 

muchos factores que exigen a las empresas a reaccionar más rápido para seguir operando. El cambio 

está presente de manera constante y es uno de los aspectos fundamentales de una buena 

administración, ya que cada vez es más frecuente y complejo, siendo mayor su impacto. La 

importancia del estudio del cambio organizacional reside en la hipótesis extendida de que las 

compañías deben estar en permanente metamorfosis, por lo que es de gran relevancia entender la 

forma en que las empresas cambian, así como las razones que tienen para que esos cambios se 

efectúen o no.  Por lo que es de suma importancia saber cuáles son los factores que intervienen en el 

cambio organizacional, como lo pueden ser la incertidumbre existente en el entorno, así como la 

resistencia al cambio que con reiteración se presenta en los empleados cuando la organización a la 

que pertenecen es objeto de un cambio de cultura organizacional.  

 

MARCO TEÓRICO 

El cambio en las organizaciones 

El aspecto del ambiente que se muestra hoy por hoy en el mercado se caracteriza por ser cada vez 

más competitivo y cambiante, lo que origina que las organizaciones deban adaptarse a los cambios 

que se presenten, e incluso adelantarse a ellos, así lo indican investigadores como Bordia, Kiazad, 

Restubog, DiFonzo, Stenson & Tang, (2014), Swieringa & Wierdsma (1995), Fradette & Michaud 

(1999), Tushman & O’Reilly III (1998), Afuah (1999), Nohria & Berkley (1994), Zaleznik (1992), 

Smollan (2015), Durante (1998), Noer (1997), Fairbanks & Lindsay (1999), Morrison (1998), 

Mintzberg (1990), Chih, Yang & Chang (2012), Pedroza & Sánchez (2005), Lord & Dinh (2015), 

Taleb (2010), MacKay & Chia (2013), Rafferty, Jimmieson & Armenakis (2013), Charbonnier-

Voirin & El Akremi (2011) y Xu, Payne, Horner & Alexander (2016). 

 

La incertidumbre y lo imprevisible del cambio es un aspecto que han resaltado diversos autores que 

estudian el cambio organizacional, entre ellos Kim, Eugene & Seongsoo (2015), Xu, Payne, Horner 

& Alexander (2016), Rubinstein & Firstenberg (2001), Fradette & Michaud (1999), Noer (1997), 

Firth (2000), Tushman & O’Reilly III (1998), Durante (1998), Morrison (1998), Kriegel & Patler 

(1993), Haeckel (2000), Mintzberg (1990), Chih, Yang & Chang (2012), Rafferty, Jimmieson & 

Armenakis (2013), Bordia et al. (2014), Bordia & DiFonzo (2013), Van den Heuvel1, Schalk & Van 

Assen (2015), Van der Voet (2015), Charbonnier-Voirin & El Akremi (2011), Hernández & Sánchez 

(2005), Hirsh, Mar, & Peterson (2012), Hirsh, & Kang (2015) y Siegel (2016).  
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Los constantes cambios que el mundo ha vivido desde finales del siglo XX, en muchos casos son 

ocasionados por la globalización de los mercados, lo que ha obligado a que las organizaciones tengan 

que responder a los retos cada vez mayores que dichos cambios implican.  

 

Los cambios continuos en el mundo se convierten en incertidumbre en la sociedad y en constantes 

temores relacionados con el cambio en esta época en que los vertiginosos avances tecnológicos 

acortan la vida útil de los bienes y las habilidades de los empleados; en un mercado laboral en el que 

la competitividad entre compañeros se vuelve cada vez más feroz.  

 

En la actualidad nuestro mundo se encuentra en crisis, por los notorios cambios en la manera de vivir 

y de producir. Las metodologías de gestión se caracterizan por tener resultados imprevisibles, y un 

gran riesgo e inseguridad con respecto a cómo actuar ante los múltiples escenarios que presenta el 

futuro de los negocios. Ya que una cosa es identificar que hay que cambiar, y otra muy diferente es 

realizar el cambio. (Fairbanks & Lindsay, 1999). Por ello, los procesos de planeación estratégica son 

trascendentales para guiar los cambios. Hernández & Sánchez (2004) mencionan que hay un gran 

caos en los mercados, así como una enorme rivalidad entre las empresas competidoras, lo que se 

refleja en los notables cambios que se dan en el presente, dónde los viejos paradigmas desaparecen y 

los nuevos son complicados de comprender.  El medio ambiente es más incierto en los países 

subdesarrollados. Hernández & Sánchez (2005) indican que muchos empresarios le temen a los retos 

de la competitividad, las nuevas tecnologías, la globalización y la incertidumbre presentes en los 

mercados, lo cual los hace que duden con relación al futuro y si conseguirán permanecer en el 

mercado o si desaparecerán. Además Hernández & Sánchez (2003), señalan que los problemas y 

temores son más intensos en el inicio y formación de una nueva organización. 

 

Un impacto inmediato del cambio organizacional es este incremento de la incertidumbre, que es uno 

de los estados psicológicos más comunes que los individuos experimentan durante un proceso de 

cambio organizacional. (Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish & DiFonzo, 2004). Para Liu, Caldwell, Fedor 

& Herold (2012), el cambio de cultura en las organizaciones produce incertidumbre, teniendo gran 

influencia en las actitudes de los empleados; y que es la incapacidad de una persona para predecir 

algo con precisión; y se refiere a un estado mental durante el cual los individuos no pueden predecir 

adecuadamente que sucederá en el futuro cercano. (Milliken, 1987). La incertidumbre en ocasiones 

resulta en una resistencia al cambio de parte de los empleados (Xu, Payne, Horner & Alexander, 

2016), y en una resistencia a compartir información. (Clampitt & Williams, 2005). 
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Hay una creciente literatura sobre la naturaleza y las consecuencias de la incertidumbre durante un 

cambio organizacional (Hirsh, Mar & Peterson, 2012, Hirsh & Kang, 2015, Siegel, 2016, DiFonzo & 

Bordia, 1998; Maurier & Northcott, 2000; Nelson, Cooper & Jackson, 1995; Pollard, 2001; Rafferty, 

et al. 2013; Schweiger & Denisi, 1991; Terry, Callan & Sartori, 1996, Bordia et al. 2014). Si bien ésta 

literatura ha señalado la presencia de la incertidumbre y sus consecuencias negativas para el bienestar 

psicológico del personal, hay una investigación limitada sobre cuál es el mecanismo psicológico 

preciso, que explique las consecuencias negativas de la incertidumbre. 

 

Durante el proceso de cambio organizacional, la incertidumbre del futuro entorno y los cambios en 

el trabajo, pueden causar temor entre los empleados, e influir en sus actitudes, por lo que entre 

mayores sean los cambios en la organización, esto provocará incertidumbre y emociones negativas 

entre los empleados, lo cual puede influir en su comportamiento; por lo que se debe procurar reducir 

ese temor e incertidumbre, para que los empleados apoyen el cambio organizacional. (Chih, Yang & 

Chang, 2012).  

 

Desde la perspectiva de la neuropsicología, la ansiedad, la incertidumbre y los conflictos del 

comportamiento son indistinguibles. (Hirsh et al. 2012). Es por ello que la gente tiene que encarar 

personalmente los conflictos del comportamiento ocasionados por la identificación con numerosos 

grupos sociales, roles y valores experimentados, como la ansiedad y la incertidumbre, sobre un curso 

de acción que sea adecuado. (Hirsh & Kang, 2015). 

 

Un ambiente incierto, tiene diversas secuelas negativas, tanto para el bienestar de las personas, así 

como con la satisfacción en la organización. Se le asocia con el estrés (Ashford, 1988; Pollard, 2001; 

Schweiger & Denisi, 1991); y con intenciones de rotación (Greenhalgh & Sutton, 1991; Johnson, 

Bernhagen, Miller & Allen, 1996). Y también se le asocia de forma negativa con la satisfacción en el 

trabajo (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Nelson, Cooper & Jackson, 1995), el compromiso (Ashford et 

al. 1989; Hui & Lee, 2000), y la confianza en la organización (Schweiger & Denisi, 1991, Bordia et 

al. 2014). 

 

Las consecuencias negativas que trae consigo un entorno imprevisible en el bienestar psicológico son 

en buena medida ocasionados por los sentimientos de falta de control que la propia incertidumbre 

genera (Bordia et al. 2004; DiFonzo & Bordia, 2002; Lazarus & Folkman, 1984). Ya que durante el 

cambio    organizacional    los   trabajadores    se    enfrentan  a   la   incertidumbre  sobre  la    naturaleza    

y  las consecuencias    del    cambio.    (Bordia   &   DiFonzo, 2013)  .  El    cambio    en    las  
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organizaciones está determinado por la incertidumbre y la ambigüedad, por lo que la información 

pertinente y precisa; frecuentemente no existe. (Chaudhry & Jiwen, 2014). Cuando no hay 

información confiable con respecto al cambio de cultura organizacional, esto provoca rumores e 

incertidumbre. (Van den Heuvel1, Schalk & Van Assen, 2015); y esos rumores sirven para que los 

empleados le den sentido a los cambios, y así predecir la naturaleza de éstos. (Bordia et al. 2014). Por 

ello la comunicación contribuye de forma significativa, sirviendo como guía en un proceso de cambio 

en las organizaciones. (Campbell, Carmichael & Naidoo, 2015). Ya que una comunicación de calidad 

reduce la incertidumbre con relación a los cambios que se vayan a implantar. (Van der Voet, 2015). 

 

Lo incierto del ambiente, o la incomprensión sobre los hechos presentes o futuros, deteriora nuestra 

habilidad para influir o controlar dichos acontecimientos. Esta ausencia de control, trae consigo 

efectos negativos, como: la ansiedad (DiFonzo & Bordia, 2002), tensión psicológica (Spector, 1986, 

1987, 2002; Terry & Jimmieson, 1999), impotencia aprendida (Martinko & Gardner, 1982), y un 

menor rendimiento (Bazerman, 1982; Jimmieson & Terry, 1999; Orpen, 1994). 

 

Dadas las complicadas características que hay en el medio ambiente laboral actual; la destreza del 

personal para asimilar nuevas habilidades, y adaptarse a nuevos contextos que ocasionan los cambios, 

estas habilidades resultan fundamentales para conseguir la competitividad organizacional. Estas 

conductas en el ambiente laboral, que se agrupan bajo el concepto de desempeño adaptativo, son 

fundamentales para alcanzar los objetivos de la empresa en un ambiente caracterizado por el cambio 

incesante, la complejidad y la incertidumbre. (Charbonnier-Voirin & El Akremi, 2011). 

 

La incertidumbre en el mundo se ha incrementado, influido por las condiciones financieras y globales. 

(Siegel, 2016). Por su parte, Taleb (2010), indica que el mundo cambia de manera imprevisible, por 

lo que es difícil anticiparse a dichos cambios. Dichos cambios no anticipados buscan explicarse como 

una consecuencia del turbulento ambiente caracterizado por inexorables cambios al azar. (MacKay 

& Chia, 2013). Los expertos en estudios organizacionales han señalado al respecto, que los cambios 

discontinuos no pueden anticiparse fácilmente. (MacKay & Chia, 2013; Plowman, Baker, Kulkarni, 

Solansky, & Travis, 2007). Esto ha provocado la aparición de nuevas capacidades como la 

adaptabilidad, que anteriormente no existían. (Lord & Dinh, 2015).  

 

A su vez, Nohria & Berkley (1994) indican que los directivos pragmáticos son sensibles al contexto 
de la organización y están abiertos a la incertidumbre que rodea al cambio; en tanto Mintzberg 
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(1990) establece que ninguna organización puede prever todas las contingencias que puedan surgir 

en un ambiente de incertidumbre.  

 

Por otra parte, Fradette & Michaud (1999), Tushman & O’Reilly III (1998), Afuah (1999), así como 

Nohria & Berkley (1994) coinciden al señalar que las acciones que tienen éxito en el presente pueden 

llevar a la ruina a una organización en el futuro. Nohria & Berkley (1994) afirman que una iniciativa 

de cambio exitosa en una situación, puede fracasar en otra, y esto se puede relacionar con el hecho 

de que muchas empresas fracasan al realizar acciones que antes les dieron éxito, pero que en la 

situación actual las conduce al fracaso por no adaptarse a los cambios que acontecen con el tiempo 

en el medio ambiente que envuelve a la organización. Una de las primeras metas de una actuación 

efectiva en una organización se refiere a la habilidad de adaptarse al ambiente. (Bordia et al. 2014). 

Por ello las organizaciones que valoran la adaptabilidad y el desarrollo aceptan mejor los cambios 

que las culturas orientadas a la estabilidad. (Rafferty, Jimmieson & Armenakis, 2013). 

 

Un cambio en la auto-eficacia lleva a una menor incertidumbre dentro de un cambio organizacional. 

(Xu, Payne, Horner & Alexander, 2016). Hogg & Terry (2000) sugieren que la reducción de la 

incertidumbre tal vez sea más adaptable, ya que define quiénes somos e indica qué hacer. El cambio 

organizacional es un contexto en el cual, las situaciones demandantes tienen que enfrentarse respecto 

a los resultados anticipados. (Smollan, 2015). 

 

Con respecto a éste tema, Haeckel (2000) considera el cambio como impredecible y discontinuo. 

Además señala que una empresa puede ser grande y compleja y a la vez ser capaz de adaptarse de 

manera sistemática y exitosa a los cambios, lo que indica que éstos son cada vez más rápidos y se 

presentan de imprevisto.  

 

Por su parte, Kriegel & Patler (1993) y Taleb (2010), señalan que estamos en un mundo nuevo e 

impredecible; donde los antiguos métodos que daban resultado en un mundo con un ritmo más lento 

ya son ineficaces; por lo que lo comprobado y verdadero anteriormente no tiene validez en la 

actualidad; por ello se requiere de una nueva forma de pensamiento para adaptarse y adelantarse a los 

cambios y al aumento de la competencia. (Chih, Yang & Chang, 2012). 

 

En resumen, la incertidumbre, es parte inherente del medio ambiente y de los mercados hoy en día, 
es por ello que las empresas requieren adaptarse y anticiparse al futuro y sus cambios para estar lo 
mejor preparadas para enfrentar lo imprevisible de los cambios y del entorno. En la actualidad las 
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organizaciones exitosas deben poseer la capacidad para adelantarse a los cambios, e incluso 

propiciarlos. 

 

DISEÑO METODOLÓGICO 

Este trabajo consta de dos fases: primero una etapa de naturaleza teórica que analiza el estado del arte 

del tema estudiado; y segundo el estudio empírico. Para efectuar el trabajo de campo de este proyecto, 

se elaboró un instrumento que consistió en un cuestionario de preguntas cerradas, en el cual se 

incluyeron las distintas alternativas como respuestas a cada pregunta. 

 

Unidad de análisis: 

Como parte de este proyecto de investigación se estudiaron organizaciones que tuvieron como 

características: 1.- Ser micro, pequeñas y medianas empresas. (1 a 250 empleados). 2.- Empresas 

comerciales y 3.- Localizadas en la Zona Metropolitana de Guadalajara –ZMG- (Guadalajara, 

Zapopan, Tlaquepaque y Tonalá). 

 

Muestra: 

Para este estudio se utilizó un muestreo no probabilístico y se aplicó el cuestionario a 78 personas 

que forman parte de 78 micro, pequeñas y medianas empresas comerciales distintas ubicadas en la 

ZMG, cuyas organizaciones pasaron por un proceso de cambio organizacional. Cabe señalar que en 

México según el SIEM en lo referente a estructura sectorial el 69% de las empresas forma parte del 

sector comercial, 21% pertenece al sector servicios, en tanto en el sector industrial manufacturero hay 

un 7% y sólo un 1% pertenece al sector agropecuario y minero. (Cruz, 2006). 

 

Operacionalización de las Variables: 

Para este trabajo de investigación las variables se operacionalizaron mediante la utilización de 

preguntas de Escalas de Likert. (McDaniel Jr. & Gates, 2016). 

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La Adaptación y anticiparse al futuro y sus cambios, intervienen en un proceso de implantación de 

un Cambio Organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG, teniendo un efecto en el 

desempeño de dichas empresas. 
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Esta investigación busca identificar los factores y efectos relacionados con la Adaptación y 

anticiparse al futuro y sus cambios que intervienen en un proceso de implantación de un Cambio 

Organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG, ya sea que lo faciliten o lo dificulten. 

 

Para el proyecto de investigación que se realizó, las preguntas de investigación fueron:  

- ¿Cuáles son los factores relacionados con la Adaptación y anticiparse al futuro y sus cambios, que 

más intervienen ya sea facilitando o dificultando un cambio organizacional en empresas comerciales 

ubicadas en la ZMG? 

- ¿Cuáles son los efectos que tienen la Adaptación y anticiparse al futuro y sus cambios, en un proceso 

de cambio organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG? 

 

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

Objetivo General: 

Analizar los factores y efectos relacionados con la Adaptación y anticiparse al futuro y sus cambios, 

que intervienen en un proceso de implantación de un Cambio Organizacional en empresas 

comerciales ubicadas en la ZMG. 

Objetivos Específicos: 

Identificar qué factores relacionados con la Adaptación y anticiparse al futuro y sus cambios, 

intervienen en un proceso de implantación de un Cambio Organizacional en empresas comerciales 

ubicadas en la ZMG, ya sea que lo faciliten o lo dificulten.   

HIPÓTESIS 

Dentro de este proyecto de investigación las hipótesis planteadas son las siguientes: 

H1: La Adaptación facilita la implementación de un proceso de cambio de cultura organizacional en 

empresas comerciales ubicadas en la ZMG. 

H2: Anticiparse al futuro y sus cambios contribuye a la implantación de un proceso de cambio de 

cultura organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG. 

 

RECOLECCIÓN Y PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 

El cuestionario como instrumento de investigación se desarrolló en base a la revisión bibliográfica, 

mediante la cual se buscó identificar los factores relacionados con la Adaptación y anticiparse al 

futuro y sus cambios, que intervienen en el cambio organizacional en empresas comerciales de la 

ZMG. Por esto se diseñó un cuestionario con preguntas estructuradas, que permitiera identificar 

dichos factores. Una vez recabada la información, los resultados fueron analizados y clasificados.  
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Como parte del análisis empírico de este estudio que busca conocer la influencia de la Adaptación y 

anticiparse al futuro y sus cambios, dentro de un proceso de cambio organizacional; se buscó el grado 

de significancia en un análisis ANOVA, relacionando las variables propias de la Adaptación y 

anticiparse al futuro y sus cambios, por una parte, y por otra, con los efectos que pueden tener en el 

cambio organizacional, así como con ciertos factores que pueden favorecer o dificultar la 

implantación de un cambio organizacional.  

 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO Y CONCLUSIONES 

Dentro de éste proyecto de investigación, como parte del estudio del cambio organizacional se 

hicieron algunas interrogantes, para determinar en qué medida la Adaptación y Anticipar el futuro y 

sus cambios fueron factores que hayan favorecido el cambio organizacional, indicando con qué 

frecuencia se presentaron y cómo influyeron dentro de un proceso de cambio de cultura 

organizacional.  

 

Como parte del instrumento de investigación aplicado se consideraron ciertas interrogantes e 

hipótesis que abordan el efecto de la incertidumbre en un proceso de cambio organizacional: 

 

TABLA 1.- Anticipar el futuro y sus cambios y su relación con el Cambio Organizacional 

ANOVAS 

 SIG. 
¿Después del cambio hubo orden? .002 
¿Había la necesidad de ser capaces de manejar el cambio continuo, no solo proyectos de 
cambio modestos? 

.007 

Adecuada información disponible .015 
Coordinación de actividades .048 
Visión compartida .025 
Adaptación .002 
Crear crisis y conflictos planeados y controlados .038 
Se realizan acciones para desarrollar en el personal una actitud de apertura al cambio .011 
Como consecuencia del cambio, el personal desarrolló nuevas capacidades y habilidades .022 
Actitud positiva de la Dirección .000 

Fuente: Elaboración propia 
 
Los resultados de la investigación coinciden con lo establecido por: Guerrero & Gisbert (2012), 

Nohria & Berkley (1994), Taleb (2010), Swieringa & Wierdsma (1995), Kriegel & Patler (1993), 

MacKay & Chia (2013), Fradette & Michaud (1999), Chih, Yang & Chang (2012), Durante (1998) y 

Noer (1997), Smollan (2015); que dicen que el mundo se ha vuelto nuevo e impredecible, los 
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antiguos métodos ya no sirven; se requiere una nueva forma de pensamiento para anticiparse a los 

cambios que vienen en el futuro.  

 

En este proyecto de investigación se descubrió que anticipar el futuro y sus cambios favorece 

significativamente el proceso de cambio de cultura en las organizaciones.  

Ya que se puede ver que hay una relación significativa entre anticipar el futuro y sus cambios, con 

diversos factores e interrogantes como: Se realizan acciones para desarrollar en el personal una actitud 

de apertura al cambio, Adaptación, Crear crisis y conflictos planeados y controlados, ¿Después del 

cambio hubo orden?, ¿Había la necesidad de ser capaces de manejar el cambio continuo, no solo 

proyectos de cambio modestos?, Adecuada información disponible, Coordinación de actividades, 

Visión compartida, Como consecuencia del cambio: el personal desarrollo nuevas capacidades y 

habilidades, y Actitud positiva de la Dirección. 

 

TABLA 2.- Relación de la Adaptación con un proceso de Cambio Organizacional 

ANOVAS 

 SIG. 
¿Se conocen las necesidades y presiones existentes para lograr el cambio? .059 
¿El personal estaba dispuesto a cambiar? .018 
¿La reacción del personal ante el cambio fue favorable? .011 
Incertidumbre .042 
Anticipar el futuro y sus cambios .022 
Adecuada información disponible .000 
Visión compartida .011 
Aceptar correr riesgos calculados .000 
Coordinación de actividades .031 
Crear crisis y conflictos planeados y controlados .003 
Competitivamente la empresa está funcionando mejor que antes del cambio .012 
Se realizan acciones para desarrollar en el personal una actitud de apertura al cambio .019 
Actitud positiva de la Dirección .001 

Fuente: Elaboración propia 
 
A su vez, el presente estudio encontró también que la adaptación igualmente favorece de forma muy 

importante el cambio organizacional.  

Ya que en los resultados de la investigación, se puede ver que hay una relación significativa entre la 

adaptación, con: ¿Se conocen las necesidades y presiones existentes para lograr el cambio?, ¿El 

personal estaba dispuesto a cambiar?, ¿La reacción del personal ante el cambio fue favorable?, Visión 

compartida, Aceptar correr riesgos calculados, y Competitivamente la empresa está funcionando 

mejor que antes del cambio. 
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También se encontró que existe una relación entre la Incertidumbre y la Adaptación, así como entre 

la adaptación y Anticipar el futuro y sus cambios; lo que significa que en un entorno de incertidumbre, 

es importante que una empresa tenga la habilidad para adaptarse a los cambios que vienen e incluso 

a adelantarse a ellos, ya que esto ayudará a efectuar el proceso de cambio organizacional. Estos 

resultados coinciden con lo establecido por: Lord & Dinh (2015), Taleb, (2010), Nohria & Berkley 

(1994), Charbonnier-Voirin & El Akremi (2011), Fradette & Michaud (1999), Bordia et al. (2014), 

Kriegel & Patler (1993), Rafferty, Jimmieson & Armenakis (2013), Xu, Payne, Horner & Alexander 

(2016), que dicen que el mundo se ha vuelto impredecible, los antiguos métodos ya no sirven; se 

requiere una nueva forma de pensar para adaptarse y anticiparse a los cambios, para así reducir la 

incertidumbre y que el personal apoye el cambio organizacional. (Chih, Yang & Chang, 2012). 

 

Por otra parte, los resultados de la investigación demuestran que los directivos de una empresa juegan 

un papel fundamental en el proceso de cambio organizacional, ya que se encontró que hay una 

estrecha relación entre la adaptación, así como anticipar el futuro y sus cambios con una Actitud 

positiva de la Dirección lo cual indica que es un factor que favorece de forma muy importante el 

proceso de cambio organizacional. Otros factores que también influyen favorablemente en un proceso 

de cambio organizacional de acuerdo con los resultados de la investigación son: Crear crisis y 

conflictos planeados y controlados, Se realizan acciones para desarrollar en el personal una actitud 

de apertura al cambio, Adecuada información disponible, así como la Coordinación de actividades. 

 

Por lo que las Hipótesis H1: La Adaptación facilita la implementación de un proceso de cambio de 

cultura organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG; y la H2: Anticiparse al futuro 

y sus cambios contribuye a la implantación de un proceso de cambio de cultura organizacional en 

empresas comerciales ubicadas en la ZMG, se aceptan. (Ver tablas 1 y 2). 

 

CONCLUSIONES 

El cambio es una constante en el mundo, y hoy en día esto es verdad con mayor razón. La competencia 

cada vez es más dura y los compradores más estrictos, por lo que las empresas para ser más 

competitivas deben satisfacer cuanto antes y de la mejor forma posible las necesidades de los clientes. 

Los cambios en el medio ambiente que envuelve a las compañías hace que éstas deban adaptarse a 

este nuevo horizonte de incertidumbre que hay en el mercado y en los negocios, por lo que las 

empresas deben hacer cambios en su organización, sus procesos de fabricación y en su  
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cultura organizacional; para poder adaptarse y ajustarse a las nuevas particularidades de este 

imprevisible ambiente empresarial que hay en el orbe, y de ésta forma permanecer en el mercado, 

buscando ser más competitivos y eficientes en su ejercicio como organizaciones. 

 

Los incesantes cambios que hay en el ambiente de los negocios son un signo claro del tumultuoso e 

imprevisible entorno que hay en el mercado. Se necesitan cambios en la estructura organizacional de 

las compañías, en los métodos de fabricación y administración, uso de nuevas tecnologías, desarrollo 

de productos y servicios que satisfagan de mejor modo las necesidades de los clientes. Por lo que las 

empresas de hoy en día, deben tener constante aprendizaje. No pueden permanecer estáticas, ya que 

de hacerlo, de inmediato serían superadas por la competencia. Las compañías triunfadoras no esperan 

para reaccionar ante los cambios que se dan en el entorno en que se hallan, sino que se anticipan a los 

cambios, e incluso los inducen, para así conservar su liderazgo y forzar a la competencia para que sea 

ésta la que tenga que reaccionar y adecuarse a esos cambios. Si bien realizar un cambio organizacional 

puede ser oneroso, la realidad es que cuando se lleva a cabo de forma apropiada, sus beneficios son 

mayores, ya que los métodos y procesos son mejores, ayudando a que disminuyan los costos, y que 

la inversión efectuada en esta metodología, contribuya con los ahorros obtenidos mediante la 

disminución de costos que tiene la organización, y además siendo más competitiva. 

 

Como resultado del presente proyecto de investigación, las 2 hipótesis planteadas son aceptadas: 

H1: La Adaptación facilita la implementación de un proceso de cambio de cultura organizacional en 

empresas comerciales ubicadas en la ZMG. 

H2: Anticiparse al futuro y sus cambios contribuye a la implantación de un proceso de cambio de 

cultura organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG. 

 

Como parte de este proyecto de estudio donde se relaciona el efecto de la Adaptación y anticiparse al 

futuro y sus cambios, en un proceso de Cambio Organizacional, se descubrió que ambos factores 

favorecen el cambio en las organizaciones. Esto se observa en los resultados conseguidos en este 

proyecto de investigación, ya que se muestra que hay una relación entre la Adaptación y la 

Incertidumbre, dentro de un proceso de Cambio de Cultura Organizacional y porque   

competitivamente la empresa funciona mejor después del cambio. También se encontró que hay una 

relación muy importante entre Anticipar el futuro y sus cambios con: Como consecuencia del cambio, 

el personal desarrolló nuevas capacidades y habilidades y Después del cambio hubo orden; 
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lo cual confirma que estos factores contribuyen en la ejecución de un proceso de cambio 

organizacional. 

 

A sí mismo, como ya se indicó, los resultados de la presente investigación indican que los directivos 

de una organización tienen un rol primordial en un cambio de cultura organizacional, ya que se 

encontró que hay una relación significativa entre la adaptación, y anticipar el futuro y sus cambios 

con una Actitud positiva de la Dirección lo cual revela que es un factor que favorece de forma 

substancial un proceso de cambio organizacional. Adicionalmente, otros factores que también 

influyen de manera favorable un proceso de cambio de cultura en las organizaciones de acuerdo con 

los resultados de la investigación son: Crear crisis y conflictos planeados y controlados, Realizar 

acciones para desarrollar en el personal una actitud de apertura al cambio, Adecuada información 

disponible, así como la Coordinación de actividades. 

 

Por ello, en un ambiente imprevisible, es trascendental que una organización sea capaz de adaptarse 

a los cambios que se presentan e incluso anticiparse a estos, ya que esto contribuirá a llevar a cabo el 

cambio organizacional. 

 

Ciertamente es imposible predecir con toda certeza, lo que va a ocurrir en el futuro, pero si es posible 

estar preparados lo más que se pueda a aquello que traiga consigo dicho futuro. Mediante una 

apropiada preparación por parte de las empresas y de sus integrantes se pueden enfrentar exitosamente 

los desafíos que trae consigo el futuro. 

 

Una organización puede ser muy grande y compleja, pero al mismo tiempo tener la habilidad de 

adaptarse sistemática y exitosamente a los cambios, los cuales son cada vez más vertiginosos y se 

presentan sin previo aviso. Únicamente a través de una correcta preparación de parte de las empresas 

se puede hacer frente de manera triunfal a los desafíos que trae el futuro; adelantándose a dichos 

cambios. 

Para futuros proyectos de investigación se recomienda hacer estudios de casos en compañías que 

estén pasando por un proceso de cambio de cultura organizacional. También se sugiere efectuar 

investigaciones similares a ésta, en organizaciones de otros giros como pudieran ser el sector 

industrial o el de servicios, también sería conveniente hacer este tipo de estudio en empresas a nivel 

nacional. En la actualidad efectuar un cambio de cultura organizacional es una estrategia para poder 

permanecer en los mercados para las organizaciones ya que se requiere efectuarlo para continuar 
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vigentes en un medio ambiente lleno de incertidumbre que es el que caracteriza a los mercados de 

hoy en día. 
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