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La motivación y la disposición 
al cambio de los trabajadores 

en mandos medios de la industria maquiladora de Ciudad Juárez

Resumen

tanto la motivación laboral como 
la disposición al cambio son te-
mas que han sido abordados en 

diversos estudios. el presente estudio 
pretende identificar si existe una relación 
entre la motivación laboral y la dispo-
sición al cambio de los trabajadores en 
mandos medios de la industria maquila-
dora de Ciudad Juárez. 

Palabras clave: motivación laboral, 
disposición al cambio.

Introducción

el crecimiento y expansión de las 
organizaciones, aunado a los nue-
vos enfoques de la administración 

moderna, exigen un desarrollo enfocado 
al cambio constante en relación a la me-
jora continua de sus productos y pro-
cesos, lo que obliga a una congruencia 

entre la visión empresarial y los objetivos 
de los trabajadores dentro del funciona-
miento organizacional (García, Gómez, 
& Londoño, 2009).

el cambio estratégico de la organiza-
ción tiene un impacto sobre la dirección, 
la motivación y la productividad. Dichos 
aspectos son las herramientas para el 
manejo de la situación frente al cambio 
y conocer de qué forma este fenómeno 
afecta a las personas dentro de la em-
presa (Appelbaum, St-Pierre, & Glavas, 
1998).

el aspecto que se analiza en el pre-
sente estudio es la motivación como vín-
culo para lograr la disposición al cambio, 
es decir, lograr el interés para aprender 
nuevas habilidades que puedan ayudar 
a reducir las defensas que bloquean la 
acción de cambiar de los trabajadores. 
De esta manera, la disposición al cambio 
depende de motivar a éstos a ser partí-
cipes del mismo con ideas y opiniones, 
obligándolos a usar su creatividad, lo que 
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incrementará su participación y permiti-
rá que el cambio pueda tener un proceso 
favorable (Lévy-Leboyer, 2001).

Por el contrario, puede que exista 
una motivación del trabajador para cam-
biar, pero la organización no aporta las 
herramientas necesarias para que el pro-
ceso del cambio fluya con normalidad. 
el empleado puede generar su propia 
motivación, pero sin las condiciones 
suficientes existe la probabilidad de que 
no se origine una disposición al cambio 
(Faria, 2004).

Marco teórico

Desde hace más de 50 años exis-
ten estudios sobre cómo alcan-
zar la disposición al cambio; 

aunque, en la entrada del nuevo milenio, 
éste se ha convertido en un fenómeno de 
vital importancia para las organizaciones 
(Biasca, 2005).

en la actualidad aspectos tales como 
la internalización y globalización empre-
sarial, así como el rápido desarrollo de 
las nuevas tecnologías de información 
están provocando una mayor presión 
competitiva, lo que provoca un proceso 
de cambio para la mejora continua en to-
das las empresas (Ruiz, Ruiz, martínez, 
& Peláez, 2000).

Por desgracia, seguir el proceso de 
cambio no es fácil. el cambio es un fe-
nómeno natural que empieza con los 
individuos y se transmite a la familia, a la 
organización y a la comunidad. Si se lo-
gra la disposición al cambio, la empresa 
estará dando un paso importante hacia 
el éxito. De lo contrario, se manifiesta la 
resistencia al cambio y, con ello, se ori-
gina una enfermedad de desequilibrio 
con el poder de perjudicar de gravedad 
a la organización hasta llevarla al fracaso 
(ortega, 2011).

La resistencia al cambio se expresa 
a través de las personas con la inercia de 

sus hábitos, el temor a perder seguridad y 
a lo desconocido y la falta de interés, por 
lo que afecta la producción, economía y 
entorno de la empresa (Biasca, 2005). La 
resistencia al cambio es un síntoma que 
se genera con éste y una medicina ante 
dicha situación es conocer a las personas. 
Saber lo que las mueve, lo que las motiva, 
es la llave para lograr que la resistencia se 
convierta en un factor de éxito denomi-
nado disposición. (ortega, 2011).

La motivación tiene que ver con las 
fuerzas que guían y mantienen la conduc-
ta humana, término que se podría definir 
como “el impulso que inicia, mantiene y 
guía el comportamiento hasta alcanzar la 
meta u objetivo deseado”. Sin esta ener-
gía no habría motivo por hacer las cosas 
(ortega, 2011).

La motivación es uno de los aspectos 
importantes para lograr la disposición 
individual para el cambio. De este as-
pecto se deriva el grado de satisfacción 
del empleado con el estado de las cosas 
y su percepción de riesgo personal por 
cambiarlo. es decir, cuando los emplea-
dos están descontentos con la situación 
actual y perciben poco riesgo personal en 
el cambio, probablemente su disposición 
para afrontarla sea alta. Por el contrario, 
cuando los empleados están satisfechos 
con el estado de las cosas y detectan un 
alto riesgo personal en el cambio, su dis-
posición para el mismo será probable-
mente baja (Fernández, 2010).

La relación que existe entre la moti-
vación y la disposición al cambio es un 
juego que la empresa tiene que aprender 
a manejar; de lograrlo, los empleados 
comienzan a aceptar conocimientos y 
conceptos nuevos, habilidades y aptitu-
des nuevas, así como nuevas actitudes y 
valores (Faria, 2004). tal y como el efec-
to dominó, un solo empleado puede ser 
detonador para que un equipo de trabajo 
se contagie de la disposición, de la misma 
manera en que un equipo puede contagiar 

a un departamento y un departamento a 
toda una organización (ortega, 2011).

La motivación puede surgir del pro-
pio empleado; según sus objetivos per-
sonales y profesionales, él mismo puede 
generar el interés hacia un cambio. Pero 
no todos tienen esta cualidad, porque 
habrá trabajadores que necesiten ayuda 
para ser motivados a cambiar. Gracias a 
la teoría “x” y “y” de Douglas mcGregor, 
se puede percibir el comportamiento 
humano como objeto de análisis para 
identificar qué empleados son los que 
pueden crear un propio interés y cuáles 
son los que necesitan fuentes de la em-
presa para motivarlos a crear el interés 
(Fernández, 2010).

en términos generales, el cambio es 
un fenómeno cuya importancia recae en 
el entorno en que las organizaciones es-
tán envueltas y que las obliga a irse adap-
tando al medio conforme éste evolucio-
ne. mientras que la motivación es un fac-
tor determinante para lograr el proceso 
de cambio mediante la disposición de los 
trabajadores (Fred, 2003).

Planteamiento 
del problema

el estudio de la relación entre la 
motivación y la disposición al 
cambio en la industria maquila-

dora toma relevancia, ya que es posible 
que la motivación se relacione directa-
mente con la disposición de los traba-
jadores de los mandos medios hacia los 
cambios, o que exista motivación pero la 
empresa no proporcione las herramien-
tas (capacitación precisa del puesto o 
infraestructura técnica necesaria) para 
que la disposición al cambio se conceda, 
o que no exista motivación por parte de 
los empleados de los mandos medios ha-
cia los cambios, ni interés por parte de la 
organización para incentivar el cambio. 
De no resultar una relación directa entre 
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la motivación y la disposición al cambio 
en la industria maquiladora, el resultado 
será un foco de atención para empezar a 
trabajar en ello, ya que, como se plantea 
en la literatura, no tener la disposición 
al cambio puede llegar a desequilibrar y 
llevar a la empresa al fracaso. 

Justificación

el estudio se realizó en la industria 
maquiladora por la importancia 
que este sector tiene como pro-

pulsor del desarrollo de Ciudad Juárez. 
Asimismo, la competencia en el sector 
obliga a las organizaciones a mantener 
una actualización constante. en conse-
cuencia, los trabajadores involucrados 
en su proceso productivo tienen que 
estar mayormente preparados para ser 
más competitivos dentro de la empresa, 
gracias a los cambios del entorno a través 
de mejoras intelectuales, competitivas y 
tecnológicas. Sin dejar de lado la moti-
vación que se pueda tener dentro de un 
ambiente de incertidumbre, que pudiera 
obstaculizar el interés por seguir el pro-
ceso de cambio.

estas razones son las que evidencian 
la necesidad de identificar si existe una 
relación entre la motivación y la dispo-
sición al cambio en la organización; de 
igual forma, con base en la literatura 
y en la evaluación de los resultados, se 
puede establecer si los empleados de los 
mandos medios poseen una disposición 
al cambio y si ésta es originada por una 
motivación (ya sea propia o influenciada 
por la empresa).

Objetivo general

Identificar si existe una relación en-
tre la motivación y la disposición 
al cambio en los trabajadores de los 

mandos medios de la industria maquila-
dora en Ciudad Juárez.

Hipótesis

existe una relación positiva y signi-
ficativa entre la motivación labo-
ral y la disposición al cambio en 

los trabajadores de los mandos medios 
de la industria maquiladora en Ciudad 
Juárez.

Metodología

Se trata de un estudio cuantitativo, 
descriptivo y de corte transversal. 
La muestra está determinada por 

60 trabajadores de los mandos medios 
de la industria maquiladora de Ciudad 
Juárez, los cuales fueron utilizados como 
prueba piloto con la intención de reali-
zar un estudio con una muestra más am-
plia en el futuro. La recolección de datos 
se obtuvo de estudiantes del Instituto de 
Ingeniería y tecnología (IIt) de la Uni-
versidad Autónoma de Ciudad Juárez 
(UACJ), que laboran como mandos me-
dios en la industria maquiladora.

Considerando el número reducido 
de cuestionarios, se utilizó la función Bo-
ostrap del programa SmartPLS (Partial 
Least Square), a través de la cual los datos 
pueden correrse como si la muestra fuera 
de 150 estudiantes.

Para la obtención de la información, 
se adaptó un cuestionario de satisfac-
ción laboral S21/26 diseñado por meliá 
(1998). el test psicológico “¿te adaptas al 
cambio?”, de muñoz (2011), fue utilizado 
para medir la variable de la disposición al 
cambio. en cuanto al análisis de los datos, 
éste fue realizado a través del programa 
SmartPLS, que permite correr los datos a 
través de ecuaciones estructurales.

Evaluación del modelo 
con SmartPLS

Evaluación de los constructos
La validez de los indicadores de 

cada constructo se puede hacer de diver-
sas formas. el criterio utilizado para la 
evaluación a través de PLS del presente 
estudio, fue de cargas mayores a .70, de 
acuerdo con lo recomendado por: Fur-
nell y Larcker, 1981; Barclay, Higgins y 
Thompson, 1995, citados por Sánchez, 
2010.

Tabla 1. Ítems procesados para la 
evaluación del modelo.
Motivación (constructo 
independiente)
Ítem Descripción

GUSto me gusta el trabajo 
que desempeño.

DISINGRe
Disfruto de los 
ingresos obtenidos 
gracias a mi trabajo.

oPoRPRom

estoy satisfecho con 
las oportunidades de 
promoción y ascenso 
que promueve la 
empresa.

PARtDeC

estoy satisfecho 
con el grado de 
participación 
que tengo en las 
decisiones del 
departamento.

ReLACIóN

estoy satisfecho con 
la relación que tengo 
con los compañeros 
de trabajo.

Disposición al cambio 
(constructo dependiente)
Ítem Descripción

ACtUALIzA

estoy consciente 
de la importancia 
de actualizarse en 
conocimientos y 
habilidades.
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teCNo
Acepto las nuevas 
tecnologías en mi 
rutina de trabajo.

ImPoCAm

La empresa me 
informa sobre la 
importancia del 
cambio.

INQUIetUD
tengo inquietud por 
los nuevos procesos y 
procedimientos.

PARtPRoC
Participo en el 
proceso de cambio 
de la empresa.

el modelo de la figura 1 muestra 
los ítems que constituyen la motivación 
(véase tabla 1): “oPoRPRom” (.703) 
y “PARtDeC” (.737) y con cargas ma-
yores a .70, con excepción de “DISIN-
GRe” (.595) y “ReLACIóN” (.643); 
sin embargo, se mantienen en el mode-
lo, ya que los ítems antes mencionados 
cuentan cargas cercanas a .70; además, 
existen otros indicadores en el mismo 
constructo que presentan cargas altas. 
en cuanto al ítem “GUSto” (.300), éste 
es eliminado porque la carga que presen-
ta es considerada como baja en compara-
ción con los demás ítems.

Los ítems que se refieren a la dispo-
sición al cambio (véase tabla 1): “teC-
No” (.786), “ImPoCAm” (.828), “IN-
QUIetUD” (.823) y “PARtPRoC” 
(.827), muestran cargas superiores a 
.70, con excepción de “ACtUALIzA” 
(.511), el cual no aplica con una carga 
mayor al .70 pero se mantiene, ya que en 
el constructo existen otros ítems que pre-
sentan cargas altas (Figura 1).

Validez del modelo 
estructural (R2)

PLS implementa la lógica de regre-
sión múltiple, donde R2 indica el 
grado en el cual el modelo explica 

los datos, es decir, indica la calidad de 
precisión del modelo estructural (Sei-
del y Back, 2000, citados por Sánchez, 
2010).

en la validez del modelo estructural 
R2 de la figura 1, el valor de la disposi-
ción al cambio (.380), se puede observar 
que motivación presenta una explicación 
moderada de la disposición al cambio, de 
acuerdo con los criterios considerados 
por Seidel y Back (2000) y que se pueden 
observar en la figura 2.

Figura 2. Criterios de Seidel y Back 
(2000) para la evaluación de R2.

R2 

Débil Moderada Sustancial

0 .19 .35 .67 1

Fuente: elaboración propia.

Validez del modelo
estructural-coeficien-
tes Path

en la validez del modelo estructu-
ral por medio de los coeficientes 
Path, la distribución de cada co-

eficiente o carga del path se evalúa ana-
lizando el valor t de student (Henseler 
et al., 2008, citado por Sánchez, 2010). 
(Ver tabla 2.)

Tabla 2. Prueba de dos colas para co-
eficientes Path de Henseler et al. (2008).

Valor t 
significativo Alpha

2.575 .01

1.96 .05

1.44 .15

 Fuente: Henseler et al. (2008).

Para los propósitos del estudio, se 
toma el criterio de alpha igual a .05, por 
lo que los valores t deben tener cargas 
mayores a 1.96, siguiendo los criterios de 
la tabla 2.

Fuente: elaboración propia.

Figura 1. modelo de investigación con cargas (círculos rojos) y valor de R2 (círculo azul).
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La validez del modelo estructural 
por medio de los coeficientes Path de la 
figura 3, muestra que todos los ítems, tan-
to de motivación como de la disposición 
al cambio, cuentan con cargas mayores a 
1.96. De igual forma, se puede observar 
que la carga que ejerce la motivación so-
bre la disposición al cambio (11.55) tam-
bién supera el 1.96, por lo que podemos 
concluir, con un nivel de confianza del 
95%, que existe una relación positiva y 
significativa entre la motivación y la dis-
posición al cambio.

Prueba de hipótesis

De acuerdo con la evaluación del 
modelo estructural a través de 
los coeficientes Path, se puede 

observar que existe una relación posi-
tiva y significativa entre la motivación 
y la disposición al cambio (11.55) en 
mandos medios de la industria maqui-
ladora en Ciudad Juárez, con un nivel 
de confianza del 95%, de tal forma que 
la hipótesis planteada a priori no se re-
chaza; así pues, podemos decir que existe 
una relación positiva y significativa entre 
la motivación laboral y la disposición al 
cambio de los trabajadores en mandos 

medios de la industria maquiladora de 
Ciudad Juárez.

Conclusiones

el estudio genera información 
importante para las empresas 
del sector maquilador, ya que se 

encuentran dentro de un entorno glo-
balizado donde predomina el cambio, y 
la motivación se convierte en uno de los 
principales factores que merecen aten-
ción. Con los resultados y el análisis del 
modelo del presente estudio, se identifica 
cómo la motivación afecta directamente 
la disposición al cambio; sin embargo, di-
cha motivación está más relacionada con 
las estrategias implementadas por la or-
ganización que la generada por el propio 
trabajador, por lo que los encargados de 
tomar decisiones en las empresas juegan 
un papel importante en la actitud de los 
empleados frente al cambio, iniciando 
con la identificación de los factores que 
influyen para lograr una mejor disposi-
ción al cambio. en conclusión, se puede 
señalar la motivación como ingrediente 
indispensable para lograr la disposición 
al cambio.
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