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La presente tesis, pretende determinar los factores predominantes de la resistencia al
cambio laboral en los colaboradores la Unidad de Gestion Educativa Local Trujillo

Noroeste 03.
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Resumen

En la actualidad las organizaciones han tratado de manejar un sistema de trabajo
muy arraigado a las politicas donde el personal realiza sus actividades manejando un
sistema complejo, rutinario donde no se les puede dar la facilidad de proponer algo
productivo para la organizacién, es por ello que la presente investigacion tuvo como
objetivo principal determinar los factores predominantes de la resistencia al cambio
laboral en los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 — 2018. El disefio de dicha
investigacion fue Descriptiva, No Experimental — Transversal. Se trabajé con una
poblacion que se encontrd una cantidad de 65 empleados que laboran en las diferentes
areas de servicio, a quienes se les aplicé un cuestionario. El procesamiento y analisis de
datos se realizd6 mediante Excel y los resultados obtenidos se muestran en Tablas y
Figuras, los cuales, permitieron concluir que los factores predominantes de la resistencia
al cambio laboral son: factor individual, factor de implementacion de nuevas tecnologias
y el factor de cambios administrativos. Debido a que resalta que los colaboradores no
prefieren dejar sus habitos laborales para asumir nuevos retos, debido al temor que tienen
al que puedan verse afectados econémicamente y sentir miedo a lo desconocido, a su vez
se han acostumbrado a que sus actividades sean rutinarias y es por ello que salir de su
zona de confort les genera temor. Finalmente se concluye que los factores predominantes
de la resistencia al cambio son: el factor individual, factor de implantacion de nuevas
tecnologias y el factor de cambio administrativos, confirmandose parcialmente la

hipétesis.

Palabras claves: Resistencia al cambio, factores predominantes.
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Abstract

Currently, organizations have tried to manage a work system that is deeply rooted in
policies where staff carry out their activities managing a complex, routine system where
they can not be given the opportunity to propose something productive for the
organization, which is why The main objective of this research was to determine the
predominant factors of resistance to labor change in the collaborators of the UGEL
Trujillo Noroeste 03 - 2018. The design of this research was Descriptive, Non
Experimental - Transversal. We worked with a population that found an amount of 65
employees who work in the different service areas, to whom a questionnaire was applied.
The processing and analysis of data was performed using Excel and the results obtained
are shown in Tables and Figures, which allowed to conclude that the predominant factors
of resistance to labor change are: individual factor, factor of implementation of new
technologies and the factor of administrative changes. Because it highlights that
employees do not prefer to leave their work habits to take on new challenges, due to the
fear they have to which they may be economically affected and to feel fear of the
unknown, in turn they have become accustomed to their activities being routine and
therefore, leaving their comfort zone generates fear. Finally, it is concluded that the
predominant factors of the resistance to change are: the individual factor, the implantation
factor of new technologies and the administrative change factor, partially confirming the

hypothesis.

Keywords: Resistance to change, predominant factors.



I. Introduccion

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad las empresas publicas o privadas son organizaciones vivas que
estan sumergidas en un mundo globalizado cada vez més severo y selecto, donde
se estan generando constantes evoluciones. Desde el cambio en el estilo de
liderazgo con el ingreso de nuevos directivos o cambios en las estructuras de las
organizaciones. Donde las habilidades, destrezas y en general los éxitos pasados no
garantizan la supervivencia de las empresas en el mediano y largo plazo. Pero en si
algunas organizaciones han tratado de implantar cambios en la estructura, como un
nuevo sistema de gestion administrativa que les permita mejorar la comunicacion,
desempefio y la productividad en sus colaboradores, pero que lamentablemente no
han podido obtener los resultados esperados, generando, asi como consecuencia
muchas pérdidas econémicas y puestos de trabajo. Y una de las causas, es que las
empresas tienen modelos de trabajo que son muy rutinarios, la cual estan tan
arraigados en sus colaboradores que muchas veces es dificil de intentar cambiarlas,
ya que bien sea por la comodidad que estas actividades producen en sus
colaboradores.

En cuanto a lo referente al funcionamiento de la UGEL, un estudio realizado
por Valdivia y Dias (2005) sefialaros que las UGEL funcionan bajo la estructura y
la I6gica de un ente pablico burocratico que deja poco espacio para la iniciativa y
la eficiencia en la gestion. La capacidad de iniciativa estd regulada por normas de
caracter sancionador. Una idea fuertemente arraigada entre los funcionarios de las
UGEL es que hay que “cuidarse las espaldas” y evitar cometer algiin error que les
genere conflictos y posteriores sanciones. Esto, sin duda, ha conformado una suerte
de “cultura organizacional” que marca el estilo del comportamiento de autoridades,
funcionarios y empleados de las UGEL (pg.286).

La resistencia al cambio organizacional es algo que se da hoy en dia en las
organizaciones ya sea publicas o privadas que sin lugar a duda generan mucha
inseguridad, desconfianzas, mayores necesidades, incertidumbre y otras actitudes
para los colaboradores, sin embargo, el cambio se convierte en una necesidad

urgente de manera necesario para el buen funcionamiento de una organizacion.
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Como es el caso de las entidades publicas de nuestro pais, podemos determinar que
existe un esquema de trabajo mecanizado establecido por parte de los altos
directivos. La cual genera problemas de burocracia en la comunicacion vy
coordinacion con las diferentes areas de la organizacion. En este problema no solo
se ven afectados los trabajadores sino también los usuarios que gestionan
documentos personales. Pero en si lo mas preocupante es que nadie se pronuncia en
mejorar 0 cambiar este sistema ya que no cuentan con la autonomia y capacidad
suficiente para poder realizarlos.

En la UGEL Trujillo Noroeste 03, la produccion diaria de los colaboradores no
corresponde al tiempo de permanencia y esto genera que sus usuarios se muestran
poco satisfechos con el servicio. Esto es consecuencia del mismo sistema que no le
permite ejecutar de una manera eficiente, debido a que su sistema de trabajo es muy
complejo. Los colaboradores realizan sus actividades de manera muy dependiente
y rutinaria sin la autonomia correspondiente para tomar decisiones resolver
problemas que se presentan a diario. Algunos colaboradores han tratado de agilizar
los procesos en la entrega de documentos a los usuarios, pero debido a las mismas
normas del grupo y de la organizacion no se han ejecutado exitosamente.

Actualmente la UGEL esta abordando una serie de problemas por parte de los
usuarios que pertenecen a la sede, por motivos burocraticos en realizar los tramites
documentarios. Este problema se ve reflejado todos los dias en las entidades
publicas del estado, como es en este caso la UGEL Trujillo Noroeste 03 ya que si
no se implantan un cambio en la organizacion, probablemente seguird con
deficiencia en la lentitud de su productividad de los colaboradores de todas las areas
y también en la mala prestacion del servicio a los usuarios. La presente
investigacion tiene el proposito determinar los Factores més predominantes de la
Resistencia al Cambio laboral en los Colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste
03 Trujillo, 2018.

Después de haber explicado la realidad problemaética se han prescrito las siguientes

preguntas de investigacion:

¢Cémo es la resistencia al cambio en los colaboradores de la UGEL Trujillo
Noroeste 03 Trujillo, 2018?

¢Como se da la resistencia individual de los colaboradores en la UGEL Trujillo
Noroeste 03 Trujillo, 2018?
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¢Como se da la resistencia en la implementacion de nuevas politicas en los
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018?

1.2. Trabajos previos

Para poder desarrollar este proyecto de investigacion se consider6 trabajos previos
desarrollados por otros profesionales interesados en temas que tienen mucha similitud

con este proyecto. A continuacion, describi los estudios previos ya realizados.

1.2.1. Internacionales

Garcia, Gdmez y Londofio (2009) en su articulo titulado: Relacion entre motivacion
y resistencia al cambio en personas que trabajan en una empresa del sector pablico, en
Bogota. El objetivo general del estudio es identificar la relacion entre la motivacion y la
resistencia al cambio de los colaboradores que trabajan en una entidad publica de Bogota
(Colombia). Ejecuto este estudio con disefio transversal — no experimental correlacional,
con muestra no aleatoria, la cual se seleccionaron 61 colaboradores de una organizacién
del sector publico de Bogota, 93,4% hombres y un 6,6% mujeres. La edad de los
colaboradores estd conformada entre los treinta y cuarenta afios. Para determinar
resistencia al cambio se manipul6 un instrumento planteado por Garcia et al. (2007), que
cuenta con 55 items distribuidos en doce variables, en los tres niveles reconocidos por
King (2003). Se concluyd que la actual investigacion forja aportes transcendentales a la
psicologia organizacional con respecto a la relacién existente de la motivacion y
resistencia al cambio, la cual su impacto resalto en los descubrimientos de la
investigacion, ya que se logré determinar que es muy importante manejar el control de
las condiciones laborales, con respecto a la motivacion y los factores causantes que hacen
que se genere la resistencia al cambio de los colaboradores, para el 6ptimo desempefio de

las funciones laborales.

En el estudio titulado Relacion entre motivacién y resistencia al cambio en personas
que trabajan en una empresa del sector publico, en Bogota. Se determiné que no solo la
motivacion es una fuente muy importante para contrarrestar la resistencia al cambio de
los colaboradores sino también las condiciones de trabajo en la que estan expuestos, tal

como mencionan en los resultados. A veces las organizaciones se enfocan sacar la
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méaxima capacidad productiva de los colaboradores con incentivos, pero no basta con eso
ya gque no toman en cuenta el ambiente, las condiciones y el entorno interno de la

organizacion para llegar al objetivo.

Silva (2016) en su tesis titulada: relacion entre la motivacion, cambio organizacional
y de resistencia al cambio del personal del estado mayor de la Brigada 13 del Ejército
Nacional de Colombia en el 2016. En la cual que tiene como objetivo general identificar
los factores de la motivacion, cambio organizacional y de resistencia al cambio en los
colaboradores. La investigacion es cuantitativa para lo cual se demostraran datos
clasificados de relacion entre variables cuantificadas, con un disefio descriptivo y de corte
transversal — no experimental. La Poblacion y la Muestra estuvieron conformadas por un
total de 40 personas, los cuales son el 100% de la muestra, dicho porcentaje estuvo
representado en un 72.5% por hombres y en el 22.5% por mujeres. Se utilizd un
instrumento denominado Habilidades para el Aprendizaje: Adaptacion al cambio o
nuevas situaciones, Servicio de Atencion Psicoldgica y psicopedagdgica (SAP). Al final
de la investigacion se concluyd que la gran parte de los colaboradores entrevistados
manejan a menudo o siempre un perfil muy positivo ante cualquier cambio posible que
pueda ocurrir en su entorno de trabajo. Asi mismo se destacan situaciones tales como la
confianza en si mismo, aceptar cambios, buscar la posibilidad y oportunidad de desarrollo
personal y profesional, aceptar y adaptarse facilmente a los cambios que surgen en el
entorno personal, considerar los cambios como retos, y que no sean algo por qué temer,
y el tener una actitud proactiva, promover cambios cuando existan otras formas mas

eficaces de hacer los trabajos.

En esta tesis titulada Estudio Descriptivo de la relacion entre la motivacion, cambio
organizacional y de resistencia al cambio del personal del estado mayor de la Brigada 13
del Ejército Nacional de Colombia en el 2016 se deduce que no siempre la gestion del
cambio se puede ver como una amenaza sino como oportunidad para mejorar y corregir
errores dentro de la organizacion. En este caso los colaboradores no tratan de resistirse al
cambio sino lo toman de la manera mas positiva y como un reto para mejorar personal y

profesionalmente dentro de la organizacion.
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Diaz (2013) en su tesis titulada: Resistencia al cambio en la estructura de la
organizacion DOFESA-Barrido Mecanizado, S A. de México. Tuvo como objetivo
general es poder testificar de una forma clara y contundente, que generalmente la
organizacién desea y quiere lograr el éxito en todos sus niveles a través del cambio,
plantedndose una vision clara y precisa del crecimiento econdémico y desarrollo de la
misma, en todos y cada una de las personas que trabajamos en ella. Mediante la técnica
de la entrevista se aplicé como instrumento la guia de la entrevista y observaciones al
Director General de la empresa DOFES A-Barrido Mecanizado, S.A. En la cual se
concluyé que tanto que los directivos eran muy autoritarios y tomaban las decisiones sin
consultar con su personal. Debido a esto se genera la resistencia al cambio por parte de
los colaboradores ya que no estaban suficientemente informados y no tenian
conocimientos de las decisiones que toman los altos directivos. Es decir, todos los niveles
de cada area no estan suficientemente involucrando y en la cual no utilizaban un criterio

de lenguaje comun y predominante que beneficie a toda la organizacion.

En este estudio realizado en México que lleva como el titulo Resistencia al cambio
en la estructura de la organizacion DOFESA-Barrido Mecanizado, S A. Se determind que
el problema de muchas veces en las organizaciones esta en los mas altos directivos que
no tienen la capacidad de dirigir a su personal y la vez toman decisiones sin consultar o
analizar el impacto que puede generar en los colaboradores. En este caso la resistencia se
da por parte de los colaboradores porque desconocen los cambios que se estan tomando
desde la cima de la organizacién y lo perciben como una amenaza para sus puestos y
como consecuencia puede ocasionar muchos problemas en la productividad de la

organizacion.

Tovar y Erlyx (2008) en su tesis: Diagnostico de las causas y niveles de resistencia
al cambio por parte de los individuos que laboran en la Vicepresidencia Ejecutiva de
Desarrollo Tecnoldgico de la Direccién de Tecnologia y Procesos de Banco Integral ante
la implementacion del proyecto fabrica de Software. El autor realizo el instrumento, el
cual posee 52 items, que median factores organizacionales asociados al proyecto,
individuales al saber/conocer y hacer, rasgos personales, caracteristicas que influyen en
el proceso de cambio y conocer la percepcion de implantacion del software, con escala
cualitativa y un baremo cuantitativo que recopila informacion. El universo 9 lo formaban

136 colaboradores, utilizando una muestra de 53 personas, los cargos que ocupaban eran:
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analista de puestos, lideres de proyectos y supervisores altos, 36 personas eran
universitarias, 13 contaban con un posgrado y 9 TSU. En una tabla de Excel se
clasificaron las respuestas de los evaluados en tres zonas: de resistencia (moderada
resistencia, maxima resistencia), intermedia y flexibilidad (méximo apoyo, apoyo
moderado). Segun los resultados los factores individuales y organizacionales, la gran
mayoria estaban ubicados en la zona flexible y neutra. Concluy6 que los colaboradores
expresaban una actitud neutra ante el cambio. No obstante, recomend6 cuidar que no se
sobrepasen de la zona neutra a la de resistencia, y gestionar recompensas e incentivos

para adaptar el cambio en los trabajadores.

Catalan (2016) en su tesis titulada: Factores predominantes en la resistencia al
cambio laboral en los colaboradores de recursos humanos de un ingenio azucarero
ubicado en la costa sur de escuintla, Guatemala 2016. En la cual tuvo como objetivo
general determinar los factores predominantes en la resistencia en los colaboradores de
recursos humanos de un ingenio azucarero. La investigacion fue de tipo descriptivo con
una poblacién de 39 colaboradores de un rango de 17 a 65 afios de edad. El instrumento
en la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario para evaluar los factores que mas que
predominan en la resistencia al cambio. El objetivo fue demostrar cuales son los factores
que predominan en la resistencia al cambio en los colaboradores, en la cual la
investigacion se concluyo que los factores que mas predominantes son la resistencia

individual, implementacion de politicas nuevas y a las funciones nuevas.

En esta investigacion se determind que los factores predominantes de la resistencia
laboral en esta organizacion son los factores individuales ya que estan muy arraigados a
su perfil personal y profesional pero no lo ese factor sino la implementacion de nuevas
politicas ya que se les hace muy complejo adaptarse a comprender nuevos sistemas de
trabajo dentro de la estructura y por ultimo la adaptacion a nuevas funciones ya que los
colaboradores estan acostumbrados un solo estilo de trabajo. Esta resistencia hace los
colaboradores tengan mucha inseguridad en su puesto de trabajo ya sea por miedo a ser

despedido o ser menos remunerado.
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1.2.2. Nacionales

Llulluy, Chambergo y Valdez (2016) en su tesis titulada: Identidad corporativa y
resistencia al cambio del personal administrativo del edificio de Administracion y
Gobierno de la Universidad Nacional del Centro del Peri 2014. Que tuvo como finalidad
determinar el nivel de identidad que tiene el personal administrativo del edificio de
Administracion de Gobierno de la Universidad Nacional del Centro del Pert y el grado
de rechazo a la resistencia al cambio; a la vez es importante conocer cual es la relacion
que existe entre la identidad corporativa y la resistencia al cambio del personal
administrativo. La investigacion fue de tipo descriptivo - correlacional. Con una
poblacion 450 colaboradores de la Universidad Nacional del Centro del Perd, cuyas
edades que se encuentran entre los 25 a 70 afios de edad, con una muestra aleatoriamente
simple de 30 trabajadores. Para realizar esta investigacion se utiliz6 como instrumento
que fue propuesta por Bazéan y Sans la cual posee tres dimensiones: Resistencia ligada a
la personalidad, resistencia ligada al sistema social y resistencia ligada al cambio al modo
de implantarlo. La investigacion se concluyé que en relacion a la variable resistencia al
cambio, se concluye que existe una resistencia media de la mayoria del personal
administrativo del edificio de Administracion y Gobierno de la Universidad Nacional del
Centro del Per( y presenta resistencia al cambio ligada al modo de implantarlo media
(66.67%), el 26.67% alta 'y el 3.33% baja 0 muy alta. Entre las apreciaciones de identidad
corporativa y de resistencia al cambio del personal administrativo del edificio de
Administracion y Gobierno de la UNCP es negativa o inversa con un coeficiente de
correlacion de Pearson de —0.4503. Esto quiere decir que a mayor resistencia de cambio
es menor la identidad del personal Administrativo del edificio de Administracion y
Gobierno de la UNCP.

En esta tesis titulada Identidad corporativa y resistencia al cambio del personal
administrativo del edificio de Administracion y Gobierno de la Universidad Nacional del
Centro del Per( 2014. Se puede determinar que la resistencia al cambio es un factor muy
predominante en los colaboradores de la organizacion. Trayendo como consecuencia la
pérdida de identidad corporativa de los colaboradores, asi como se determina en este
estudio. Por eso es muy necesario que los lideres de una organizacion informen las
ventajas del cambio y que este cambio sea socializado con la totalidad de los trabajadores

y no sea de una manera de imposicion.
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Lachi (2016) en su tesis titulada: Analisis de la resistencia al cambio de los
colaboradores de la direccién regional de salud Loreto, en las oficinas de economia y
logistica, Loreto - Pert 2016. La cual tuvo como objetivo analizar la resistencia al cambio
en los colaboradores de dicha entidad publica. La investigacion planteada fue de tipo
descriptiva y con un disefio no experimental — transaccional, una muestra del mismo
tamafo de la poblacion. Como instrumento se utilizo el cuestionario. Se concluyé en la
investigacion que el factor predominante de resistencia al cambio en los colaboradores de
la Direccidn regional de Salud Loreto, oficina de Economia y Logistica es la resistencia
I6gica o individual, siendo lo mas destacable el temor a que el cambio organizacional
podria generarle condiciones de trabajo no deseables, seguido de la oposicién a un

esfuerzo adicional para lograr los cambios organizacionales.

En esta tesis que tuvo como titulo Andlisis de la resistencia al cambio de los
colaboradores de la direccion regional de salud Loreto, Se concluyo que los factores que
inciden en la resistencia al cambio de los colaboradores siendo una de las principales
como el temor y la inseguridad de lo que puede generar el cambio dentro de la
organizacion. El temor de los colaboradores podria ser el cambio a las nuevas politicas,
un nuevo sistema de trabajo la cual les implicaria mucho adaptarse o cometer errores ya
que ellos estan muy arraigados a su sistema de trabajo habitual. Es por ello que un cambio

repentino en el trabajo para ellos no seria nada facil.

Ortega (2015) en su tesis titulada: La resistencia al cambio y su influencia en el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Alto de la Alianza Tacna. Cuyo
objetivo general fue determinar la influencia de la resistencia al cambio sobre el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, que permita
identificar alguna alternativa para la mejora del servicio edil. La investigacion fue de
caracter descriptivo y correlativo. El disefio de la investigacion es no experimental y de
corte transversal, con una poblacion que involucran a 102 personas que trabajan en cada
una de las gerencias de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, y con una
muestra de 64 personas que fueron encuestadas de forma aleatoria. El instrumento fue
confeccionado por el investigador, en base a la revision bibliogréfica y el apoyo del
asesor, cuya validacion se hizo a través del juicio de expertos; el nivel de confiabilidad
se dio a traveés del estadistico Alpha de Cronbach. Al finalizar se concluy6 que no existe

una influencia de la resistencia al cambio sobre el desempefio laboral en la Municipalidad
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Distrital Alto de la Alianza de Tacna; el personal considera que presentaria un nivel alto
de resistencia frente a situaciones de cambio organizacional, al analizar por dimension,
los aspectos mas preocupantes fueron los factores individuales asociados al hacer y los
factores individuales asociados al saber/conocer; el personal considera que su nivel de
desempefio y cumplimiento de las tareas encargadas es adecuado, al analizar por

dimensidn, el aspecto a fortalecer es el “Crecimiento personal”.

Este estudio se aduce que no existe resistencia al cambio debido a que los
colaboradores tienen la confianza y la seguridad de desempefiarse muy bien en su
respectiva area. Se puede determinar que en esta organizacion los colaboradores si estan
involucradas con todos los niveles y una comunicacion muy eficaz con todos. Y a la vez
esto hace que se genere un ambiente muy sélido dentro de la organizacion la cual significa
que existe compromiso e identidad organizacional por parte de los colaboradores.

1.2.3. Locales

Rojas (2013) en su tesis titulada: Cultura organizacional y su incidencia en la
resistencia al cambio de la asociacion de pequefios industriales y artesanos de Trujillo en
el afio 2013. La cual su objetivo general fue Identificar el nivel de cultura organizacional
de la Asociacién de Pequefios Industriales y Artesanos de Trujillo en el afio 2013, el
disefio de la investigacion es no experimental, transversal y correlacional — causal la cual
estuvo conformada por 218 miembros de la Asociacion de Pequefios Industriales y
Artesanos de Trujillo, utilizando como técnica la encuesta y el instrumento un
cuestionario. Al dar por finalizada la investigacién se concluyé que el nivel
predominante de la Resistencia al Cambio, es Regular. En la cual se formula la
elaboracion de una Propuesta de mejora para reducir el nivel de resistencia al cambio, el
cual consta de 9 mddulos de ensefianzas y actividades de mejora como las de tomar
acciones terminantes en relacion al perfeccionamiento de la estructura fisica de la
organizacion, también de desarrollar reuniones trimestrales, donde los asociados sean

participes directamente en los procesos de toma de decisiones.

En esta tesis la cual lleva como titulo Cultura organizacional y su incidencia en la
resistencia al cambio de la asociacion de pequefios industriales y artesanos de Trujillo en
el afio 2013, se determind que la resistencia al cambio dentro de la organizacion es de
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nivel regular debido a que la estructura organizacional es muy compleja y funcional, la
cual no permite la participacion y una comunicacion directa de los colaboradores en la
toma de decisiones. Sin embargo, si dentro de esa estructura se llega a tomar los criterios
de los colaboradores y se les hace participes de los cambios, informandoles bien sobre las
ventajas que estos tendrian se podria reducir dicha resistencia y lograr el objetivo de la

organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1.La naturaleza del cambio

El cambio es toda transformacién en el ambiente laboral ya que puede afectar la
operacion esperada de los empleados. Estas modificaciones pueden ser planeadas o no,
catastroficas o evolutivas, positivas 0 negativas, fuertes o débiles, lentas o rapidas, y
estimularse interna o externamente. Sin importar su fuente, naturaleza, origen, velocidad
o fuerza, los cambios producen profundos efectos en quienes los experimentan
(Newstrom y Davis, 2011, p 355)

Se aduce que el cambio es un proceso mediante el cual hay una transformacion o
modificacion de un sistema ya establecido dentro de una organizacién. El cambio puede
ser utilizado como un método para mejorar o eliminar errores, pueden existir en una
organizacion. En otros casos, el cambio también puede jugar en contra con la

organizacion ya sea por no saber aplicarlo de la manera méas adecuada.
1.3.2. El proceso de cambio

Descongelacion, se presenta cuando la necesidad de cambio hace que el colaborador,
el grupo o la empresa lo comprendan y lo acaten. Descongelacion simboliza que las
buenas ideas y practicas son abatidas y desaprendidas para ser reemplazadas por otras
nuevas que deben ser asimiladas (Kurt y Lewin, 1935, citado por Chiavenato, 2009, p
366).

En este proceso se espera que los cambios sean asimilados por toda la organizacion.
La cual esto implica una reingenieria en el sistema de trabajo en cada uno de los

colaboradores ya que al asumir este proceso es como empezar de cero en sus actividades.
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Cambio, “se presenta cuando se descubren y adoptan nuevas actitudes, valores y
comportamientos. EI cambio es la etapa donde se aprenden nuevas ideas y préacticas y las

personas comienzan a pensar y a trabajar de distinta manera”. (Kurt y Lewin, 1935, citado

por Chiavenato, 2009, p 366)

Se aduce en este proceso que el cambio es una etapa donde se desarrollan
conocimientos y procesos nuevos, distintos a los que ya estaban acostumbrados dentro o

fuera de una organizacion.

Re-congelacion, es la incorporacion de un nuevo modelo de conducta por medio de
dispositivos de apoyo y de refuerzo para que se convierta en la nueva norma. Re-
congelacion significa que aquello que fue asimilado se integra a las practicas normales y
se convierte en la nueva forma que las personas asimilaran para hacer su trabajo (Kurt y
Lewin, 1935, citado por Chiavenato, 2009, p 367)

La Re-congelacién es el comportamiento que pueden asimilar los colaboradores
dentro de la organizacion ya sea como una herramienta de apoyo para mejorar el trabajo.
Este proceso es asimilado por los colaboradores como una norma indispensable dentro de

la organizacion.
1.3.3. El rol estratégico del cambio

Las empresas se deben aligerar para conservarse a la par con los cambios que suceden
en el entorno. Las grandes organizaciones deben descubrir formas de proceder como
organizaciones pequeiias y flexibles. Las organizaciones industriales necesitan rebuscar
tecnologia nueva de industria flexible y las empresas de servicios una nueva tecnologia
de la informacion. Las empresas actuales deben conservarse abiertas a las perenes
innovaciones y no para salir a flote sino simplemente para subsistir en un mundo de

cambios disociadores y de una competencia cada vez mas severa (Segun Richard p 412)

Se aduce que las organizaciones ya sea grandes o pequefias de cualquier rubro deben
estar a la expectativa de lo que sucede a su alrededor, pero no solo mantenerse al tanto de
lo que pasa sino innovar con tecnologia, informacién su producto o servicio ya que el
mercado empresarial es cada dia es méas globalizado y el Gnico que puede sobrevivir es el

que esta en las condiciones de competir con cualquier organizacion.
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1.3.4. Tipos de cambios estratégicos

Los cambios en la tecnologia, son innovaciones en el proceso de produccién de una
organizacién, como su base de conocimientos y habilidades, que permiten una
competencia distintiva. Estos cambios estan planteados para hacer que la productividad

sea mas eficiente o para producir una mayor cantidad (Richard, 2004, p 413)

Este tipo de cambio permitira a la organizacion ser mas competente e innovadora con
la elaboracion de sus productos, se considera que la tecnologia es la fuente de una

organizacion por de ello depende la calidad de sus productos.

Los cambios en el producto y el servicio, corresponden a la elaboracion de productos
0 servicios de una empresa. Los productos nuevos incluyen pequefias adaptaciones de los
ya existentes, o lanzamientos de productos totalmente nuevas. Los productos y servicios
nuevos en general, se disefian para aumentar su participacion en el mercado o para

desarrollar nuevos mercados, oferta y demanda. (Richard, 2004, p 414)

Se considera que este cambio va alineado con el rubro de la organizacion, la cual
estan inmersas y expuestas a cualquier cambio ya sea en las innovaciones de los productos
0 servicios. Loas organizacion optan por ser mas competentes en el mercado cunado
sucede este tipo de cambio ya que su producto o servicio habla mucho de su imagen

organizacional.

Los cambios en la estrategia y la estructura, corresponden al dominio administrativo
en una empresa. EI dominio administrativo involucra la supervision y la administracién
de la empresa. Aquellos cambios pueden incluir transformaciones en la estructura
organizacional, la administracion estratégica, las politicas, los sistemas de recompensa,
las relaciones laborales, los dispositivos de coordinacion, la informacion de la gerencia 'y
los sistemas de control, contables y de elaboracion de presupuestos. Los cambios en la
estructura y el sistema por lo general son descendentes, es decir, estan impuestos por la
alta gerencia, mientras que los cambios en el producto y la tecnologia a menudo ocurren
de forma ascendente (Richard, 2004, p414)

Se determina que para estos cambios la organizacion ya no se centra en su producto

0 servicio que brinda, sino trata de mejorar o alinear los procesos administrativos y las
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estrategias de para captar mas clientes y como llegar a los objetivos que han sido

propuestos ya sea corto o largo plazo.

Los cambios en la cultura, son las transformaciones de los valores, actitudes,
expectativas, creencias, habilidades y conductas de los colaboradores. Los cambios en la
cultura corresponden a los cambios en la manera de pensar de los empleados; son
modificaciones en la actitud mental, mas que en la tecnologia, la estructura o los
productos. La cultura se discutié con mayor detalle en el capitulo anterior (Richard, 2004,
p 414)

Con respecto a este cambio, la organizacion se considera que son transformaciones
internas de la organizacion, empezando con la conducta, valores, y los comportamientos
que estan arraigados con la organizacion. Este cambio se basa en la forma de como piensa

el colaborador de las circunstancias que puede pasar en la organizacion.
1.3.5. Resistencia

La resistencia se considera que no es negativa por completo, ni necesariamente
suscita laira o la intranquilidad de los funcionarios. Sino también provoca a los directivos
de la organizacion a redelinear sus propuestas de cambio, con lo que se atestigua que sean
las convenientes. Asi, los colaboradores realizan sus actividades como parte de un sistema
de controles y equilibrios que puedan garantizar a los directivos a planear y realizar los
cambios de la manera mas conveniente. Asi mismo, los directivos pueden sentirse mas
forzada a ejecutar un mejor desempefio de trabajo en mejorar la comunicacion para llevar
acabo el cambio, enfoque que a la larga accedera una mejor aprobacion y aceptacion
(Newstrom y Davis 2011 p 360)

La resistencia al cambio genera que los lideres puedan analizar donde esta el error o
el problema. Asi de esta manera se puede ejecutar un buen plan que puede beneficiar a
toda la organizacién con la aceptacion del cambio, mejorando la comunicacion y sus

procesos en general.
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1.3.5.1. Tipos de resistencia

La resistencia al cambio se divide en 3 tipos:

Resistencia ldgica: se enfoca en la disconformidad con los hechos, el raciocinio, la
I6gica y la ciencia. La resistencia légica surge del tiempo y el esfuerzo requeridos
realmente para adaptarse al cambio, inclusive los nuevos compromisos laborales que
deben ilustrarse. Estos son costos verdaderos que asumen los colaboradores. Aunque un
cambio sea propicia en el largo plazo para los colaboradores, los costos de corto plazo
deben pagarse primero, y los iniciadores del cambio deben esperar cierta resistencia

I6gica (Newstrom y Davis, 2011, p 362)

Se determina que esta resistencia esta mas ligada con las actitudes que pueden tomar
los colaboradores con respecto al tiempo que tomen para aprender y adaptarse el nuevo
sistema de trabajo. Los colaboradores por ende motivo podrian tomar mucha resistencia
ya que se les haria muy dificil dejar de realizar algo que les tomo mucho tiempo en

aprenderlo y retomar uno nuevo.

Resistencia psicologicas: se basa en la personalidad de la persona como en las
actitudes, sentimientos y las emociones. Este tipo de resistencia psicol6gica es
interiormente l6gica desde el aspecto de las actitudes y sentimientos de los colaboradores
hacia un cambio. Los colaboradores suelen tener miedo a lo desconocido, desconfiar del
liderazgo de los directivos o sentir que su seguridad y autoestima pueden estar
amenazadas. Aunque los directivos crean gque estos sentimientos no se justifican, es un
problema muy serio para los colaboradores, y los directivos estan en la obligacion de

reconocerlos, aceptarlos y saber contrarrestarlos (Newstrom y Davis, 2011, p 362)

Este tipo de resistencia son las actitudes y emociones que tienen los colaboradores
ante un cambio. Esto genere en ellos la desconfianza y amenazas que pueden perjudicar
su estadia laboral. Es por ello que los agentes de cambio de estar a la expectativa con el
comportamiento de los colaborados ante estos cambios para poder contrarrestarles de la

manera mas adecuada.
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Resistencia sociologica: esta también se considera légica y como el fruto de un
desafio para los intereses de los colaboradores, reglas y valores. Se considera que los
valores sociales son factores importantes y muy poderosos en el ambiente, la cual se
deben de considerarse con cautela. Se aduce que estos valores son las coaliciones
politicas, de sindicatos laborales e incluso valores comunitarios diferentes. Cuando el
nivel de un grupo es pequefio, estos cambios pueden perturbar las amistades dentro del
trabajo y también las relaciones de los estatus. Los directivos deben tomar en cuenta que
estas condiciones sean propicias con la finalidad de que se puedan manejar con éxito la

resistencia socioldgica (Newstrom y Davis, 2011, p 363)

Se determina que esta resistencia pude generar incomodidad con todos los empleados
entro de la organizacion y pueden ir contra los valores, normas de los colaboradores y de
la organizacion esto paso porque los grupos solo se centran en su interés personal que les

benefician.

1.3.6. Resistencia al cambio

Afrontar a la realizacion del cambio, esta oposicion puede ser abierta y se manifiestan
en las huelgas, baja productividad, trabajo imperfecto e incluso sabotaje. La resistencia
puede ser encubierta y se expresa a través de las tardanzas e inasistencias mayores en el
trabajo, solicitudes de transferencias, renuncias, falta de motivacion, &nimo mas bajo y
porcentajes muy altos en incidentes o errores dentro de la organizacion (Hellriegel y
Slocum 2004, citado por Lachi, 2016, p 501)

La resistencia al cambio puede ocasionar una serie de problemas, generando un
malestar en toda la organizacion. La cual incluye no solo pérdidas econdémicas sino esto
hace que sus colaboradores tengan mas inseguridad, desconfianza y una mayor rotacion
de personal.

Los colaboradores afrontan el cambio de diversas maneras. Algunos pueden tomarlo
de un modo positivo, y con una actitud simple de aprobacion o tomarla de una manera
proactiva. Asimismo, esto puede generar 0 causar reacciones de resistencia ante los
cambios en la empresa: pueden cambiar sencillamente por necesidad o responder de
manera muy ofusca y estar la defensiva Chiavenato (2009, citado por Ortega y solano,
2015 p 424)
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Existen personas en organizaciones que no son muy temerosas a recibir el cambio,
ya que siempre estan dispuestos a trabajar por tratar de mejorar el servicio o trabajo. La
cual esto implicaria si verdaderamente los colaboradores estan comprometidos dispuestos

con la organizacion a dar todo su esfuerzo por mejorar a la organizacion.

La resistencia al cambio puede impactar de manera positiva y puede conducir a una
disputa y a una discusion abierta. Por lo general, las respuestas son preferibles y son
sefiales de que los colaboradores de la empresa si estdn comprometidos en los procesos.
Los gestores del cambio pueden utilizar la resistencia para cambiar los planes,
procedimiento y adaptarlos a las preferencias de los demas participantes de la

organizacién (Robbins y Judge 2009, citado por Ortega y Solano, 2015, p 50)

En las empresas, la resistencia al cambio es el comportamiento de los colaboradores
que se ve reflejado en la actitud personal o conducta, que en la cual sefiala la falta de
disposicion para ejecutar o0 apoyar un cambio ansiado. Los agentes de cambio pueden
mejorar y agilizar sus procesos de una manera muy eficiente, permitiéndoles mejorar su

planificacion.

Se determina que la resistencia al cambio es la representacion y expresion de las
conductas de una persona o un grupo en si, con la intencion de dar poca credibilidad,
demorar o frenar la realizacion de un cambio dentro de la organizacion, esto es debido a
la percepcidn que los colaboradores tienen ante una amenaza a la complacencia de sus
necesidades de seguridad, interaccidon social, prestigio o autoestima personal (Bravo et al
2013 p 305)

Las personas que laboran en organizaciones muchas veces ya tienen un trabajo
mecanizados, ya sea por su mismo sistema que los tiene muy arraigados. Es por eso que
al momento de acatar un nuevo sistema de trabajo ellos lo ven como una amenaza, la cual

hace que su nivel de productividad sea menos eficiente.

La resistencia al cambio se visualiza como una retroalimentacion que el agente de
cambio puede utilizarlo para proporcionar el logro de los objetivos del cambio. La
propiedad de este enfoque fructuoso ante la resistencia consiste en reconocer que cuando

los colaboradores se resisten al cambio es porque estan protegiendo algo que es
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verdaderamente significativo y que se ve amenazado por el intento de cambio
(Schermerhon et al 2004, citado por Orteaga y Solano, 2015, p 116)

La resistencia al cambio puede contribuir a que las personas defiendan lo aprendido
en la empresa. Lo cual no esta mal, ya que es su mismo temor hace que reaccionen asi,
ya que enfrentar algo nuevo en la organizacion no estaba en los planes de los

colaboradores.

La resistencia se puede provocar por numerosas causas como la falta de
conocimientos de las necesidades y creencias de los colaboradores de la organizacién, la
escases de informacion sobre el proceso de cambio, la falta de perspicacia sobre necesidad
de cambio, la generacion de bandos “ellos contra nosotros”, la percepcion de amenazas
para la experiencia, posicion jerarquica y la permanencia laboral, la coexistencia de una
burocratizacion muy rigurosay la estimulacion del desconfianza a lo desconocido Gordon
1997, citado en Acosta, 2002, p 90)

El desconocimiento, la falta de comunicacion y otros factores son fuentes que
permiten que los colaboradores se resistan al cambio. Esto es causa de que todas las areas
no estén involucradas e interconectadas entre si y esto hace que no se genere una

comunicacion directa.

La resistencia al cambio puede tomar diferentes formas, de tipo A, abierta de 23
inmediata en que los colaboradores ponen obstaculos en el trabajo, reclaman y amenazan
directamente, o de tipo B, implicita y diferida, se acumulan emociones de rechazo que
pronto explotan sin una correspondencia explicita con el evento de cambio. Ambas
resistencias deben ser desarrolladas y trabajadas, y se debe tener mucho cuidado con el
tipo B, porque puede pasar inadvertida, pero tener consecuencias significativas en el

futuro de la organizacion (Acosta 2002, p 86)
En este caso la resistencia al cambio también puede ser provocada, obstaculizada por

los mismos colaboradores. Esto puede generar que se desencadene problemas en la
organizacion y perjudicar el bienestar de los colaboradores en el corto plazo.
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1.3.7. Dimensiones e indicadores de la resistencia al cambio

Que generalmente la resistencia al cambio debe ser combatida, pero no siempre es
asi. La resistencia al cambio puede emplearse en beneficio de la organizacién y no se
necesita eliminar por completo. Por otra parte, el cambio propuesto puede dafiar a la
organizacién o que otras alternativas puedan ser mejores, la resistencia puede alertar a la

organizacion de reexaminar el cambio (Griffin y Moorhead 2010 p 512)

Es por eso que a continuacion determinan las fuentes de resistencia al cambio:

1.3.7.1. Factores Estructurales.

Sobre-determinacion: “en este caso la estructura de la organizacion produce
resistencia al cambio debido a que fue disefiado para asegurar que los empleados y
sistemas se comporten conforme a los esperado para mantener la estabilidad en el
trabajo” (Griffin y Moorhead 2010, p 513)

Se puede determinar que la sobre determinacion es un factor que puede ocasionar
mucha incertidumbre en los colaboradores, ya que al aplicar un cambio en la estructura o
un redisefio generaria una resistencia debido a que se sentirian méas presionados y respetar

el sistema de trabajo.

1.3.7.2. Factores individuales de resistencia al cambio.

Esta fuente estd muy arraigada con las caracteristicas humanas basicas como las

necesidades y percepciones:

Habitos: para los colaboradores se les hace més facil realizar un trabajo de la misma
manera cada dia. Es por ello que aprender un conjunto de pasos completamente nuevo
hace que el trabajo se les haga més dificil de elaborarlo. Estan impactante que asi sea
por la misma remuneracion, los colaboradores prefieren un trabajo mas facil (Griffin y
Moorhead, 2010, p 515)
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Con respecto a este factor se considera que los colaboradores conocen sus funciones
perfectamente porque lo realizan de manera rutinaria todos los dias. Pero al que al
momento de implantarles procesos nuevos en el trabajo se le haria muy dificil
aprenderlos. Esto es tan preocupante que asi reciban un intensivo mucho mas alto ellos

prefieren hacer las cosas de la misma manera.

Seguridad en zona de confort: existen algunos colaboradores los cuales prefieren la
comodidad y seguridad de hacer las cosas de la misma manera. Obtienen un sentimiento
de constancia y seguridad al saber que algunas cosas permanecen igual a pesar de los

cambios que ocurren alrededor (Griffin y Moorhead, 2010, p 513)

Se puede determinar que los factores predominantes de la resistencia al cambio en
los colaboradores son la seguridad, la comodidad y el miedo a conocer cosas nuevas ya

que pueden pensar que estas cosas nuevas pueden perjudicar su estabilidad.

Econdmicos: el cambio que se podria dar en la organizacién puede amenazar con el
cumplimiento del pago de los colaboradores. Ellos pueden tener temor que el cambio
volvera obsoleto a sus puestos y reducir la posibilidad de un aumento salarial futuros
(Griffin y Moorhead, 2010, p 515)

En este caso se puede decir que los colaboradores tienen mucha incertidumbre o
miedo que los cambios pueden afectarles manera directa en sus puestos ya sea por el

descenso que pueden generar y se vean de esta manera afectados con su remuneracion.

Miedo a lo desconocido: los cambios en las relaciones de autoridad y las tareas en el
trabajo generan ansiedad a los empleados asi. Los trabajadores se familiarizaron con sus
jefes, sus puestos y cualquier alteracion a los patrones conocidos puede generar miedo
porque causa demoras y fomenta las creencias que nada se estd logrando (Griffin y
Moorhead, 2010, p 516)

Esto muestra que cuando los colaboradores se encuentran en un ambiente

confortable, familiarizados con los jefes de los diferentes niveles de cada area tienen

mucha seguridad y confianza en lo que hacen, pero un cambio en los patrones puede
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generar mucho miedo y rechazo al saber que tienen que empezar de cero para que todo

sea como antes en la organizacion.

Falta de conciencia: debido las limitaciones perceptuales como falta de atencién o
atencion selectiva, una persona puede no reconocer el cambio en una regla o
procedimiento y por ello no modificar su comportamiento. Los colaboradores pueden
prestar atencion solo aquellas cosas que lo apoyan sus puntos de vista (Griffin y
Moorhead, 2010, p 516)

Con respecto a este factor se puede determinar que muchas veces la resistencia se da
en colaboradores porque en si ellos no tienen el interés de estar informados de lo que esta

pasando alrededor de la organizacion y mas se enfocan en sus intereses personales.

Miedo a ser rechazados, los colaboradores pueden resistirse al cambio por el miedo
a lo que otros pueden pensar. Los empleados pueden creer que el cambio dafara su
imagen dentro de la organizacién y afectaria la percepcion que sus compafieros pueden
tener de ellos (Griffin y Moorhead, 2010, p 517)

En cuanto a este factor se considera que los colaboradores siempre estan a la
expectativa de lo que puede decir su entorno con respecto al cambio que les puede generar

ya sea su imagen personal o sus puestos de labor.

Inercia del grupo: es cuando un empleado intenta cambiar o modificar su
comportamiento en el trabajo, pero esto no podria llevarse a la perfeccion debido a que
las mismas normas del grupo pueden actuar como freno ante los intentos individuales de

modificar su comportamiento (Griffin y Moorhead, 2010, p 513)
Se pude determinar que las normas de los grupos son una influencia directa que modifica

el comportamiento de los colaboradores que intentan dar propuestas para mejorar el

trabajo. Pero lastimosamente no se pueden llevar acabo porque imponen resistencia.
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1.3.7.3. Factores de Implementacion de Nuevas Politicas.

Amenaza al poder: “ocurre cuando la organizacion esta descentralizando la toma de
decisiones, en el caso de los gerentes que ejercian su poder de decisién a cambio de
favores especiales de otros, pueden resistirse al cambio porque no aceptan perder poder”
(Griffin y Moorhead 2010, p 514)

Con respeto a este factor se puede decir que cuando los niveles de jerarquia estan
centrados en una sola persona en la toma de decisiones, un cambio en la descentralizacién
de funciones puede traer como consecuencia la resistencia ya ellos no aceptarias perder

el poder y depender de otros.

1.3.7.4. Factores de Cambios Administrativos.

Amenaza al expertise: esto puede amenazar a un grupo ya consolidado que se han
desarrollado a lo largo de los afios. Ya que un redisefio al cambio estructural puede
transferir la responsabilidad de una tarea especializada del experto actual a otra persona,
amenazando la experiencia del especialista y de esta manera generando resistencia al
cambio (Griffin y Moorhead 2010, p 514)

La amenaza al expertise es un factor que engloba a un grupo ya consolidado a lo
largo de los afios dentro una organizacion. Este grupo puede tener mucho poder en la
organizacion ya que al momento de llevarse a cabo un cambio pueden oponerse a ello
debido que ellos ya conocen el sistema de trabajo e implantarles uno nuevo es como estar

amenazado su especialidad en lo que saben hacer.
1.3.7.5. Factores de Implementacion de Nuevas Tecnologias.
Asignacion de recursos: “los colaboradores se encuentran satisfechos con los
métodos actuales de trabajo, pero un cambio en la distribucion de recursos en la

organizacion, dichos colaboradores podrian resistirse y tomarlo como una amenaza a este
cambio” (Griffin y Moorhead 2010, p 514)
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La resistencia a este factor se puede dar a cabo en aquellas organizaciones que
intentan mejorar su infraestructura organizacional con la finalidad de mejorar los
procesos. Pero es este caso para los colaboradores seria un impacto que pueden resistirse
a este cambio, ya que no estan sufrientemente preparados para trabajar con nuevos

método y herramientas.

Adaptabilidad al uso de las Nuevas Tecnologias: aparece como un factor que le da
una condicion esencial para el desarrollo de una organizacional, de tal manera viene a ser
la fuerza y el impulso de un desarrollo y crecimiento sostenido y continuo. Pero cuando
se genera este cambio en la organizacion los colaboradores optan una postura de
oposicion ya que este cambio les implica nuevos procesos y la adaptabilidad (Innovarium,
2003, p 515)

Con respecto a este factor se puede determinar que el uso de nuevas tecnologias
implicaria muchos los colaboradores ya que, si nunca la organizacién nunca ha tratado de
acoplarse a la tecnologia, pero al momento de hacerlo esto generaria mucha resistencia
por parte de los colaboradores ya que se sentirian comprometidos da sacar la maxima

capacidad productiva de esas herramientas.

1.3.8. Como superar la resistencia al cambio

La resistencia al cambio puede ser superada, pero no deben subestimarse las
reacciones de las personas ni menospreciar el hecho de que ellas pueden influir en
forma positiva o negativa en otros sujetos y grupos durante la implantacién del cambio
(Kotter y Schlesinge 1979 citado por Chiavenato, 2009, p 425)

Se considera que la resistencia no se debe minimizar, ya que el mismo
comportamiento de los colaboradores puede influir de una manera negativa en el
desarrollo de las actividades dentro de la empresa ya que ellos son considerados como la

fuente de vida de la organizacion.
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En un trabajo clasico determinan 6 estrategias:

Comunicacién y educacion: de este modo la resistencia se puede aumentar o reducir
por medio de la comunicacién con los colaboradores para apoyarlas a percibir la l6gica,
la necesidad y el proposito de cambio. La comunicacion puede incluir procesos como
reuniones, coordinaciones entre los grupos de interés dentro de la empresa. Si en todo
caso, si el factor de la resistencia al cambio es los escases de la comunicacién o de la
informacion, esto se debera aclarar lo mas rapido posible con la finalidad de cavar con
las dudas y contrarrestar la resistencia (Kotter y Schlesinge, 1979 citado por Chiavenato,
2009, p 425)

Se pude considerar que la comunicacion y la educaciéon son herramientas muy
importantes para contrarrestar la resistencia. Es decir, cuando los colaboradores conocen
y estan informados de los que pasa en la organizacion se podrian evitar disgustos y
malestares dentro de la organizacion. Este caso los directivos también tienen un rol muy
importante que tengan una comunicacion multidireccional con todas las &areas de la

organizacion.

Participacion e involucramiento: los colaboradores tienen que estar anticipadamente
informados e involucrados con los cambios que se van aplicar en la organizacion. Cuando
un colaborador ha participado de todo en la organizacion no se vera muy afectado ante
un cambio. Las personas que empiezan un cambio deben incluir a colaboradores que se
resisten en algin momento del plan o al momento de la aplicacién, y saber escuchar con
mucha cautela y serenidad las sugerencias. Se considera que la participacion de los
colaboradores pude servir como un medio para neutralizar a la resistencia. Los
colaboradores involucrados comienzan a ser participes dentro de la empresa y comienzan
a ser mas activos. Es por eso que la filosofia y también la cultura organizacional
comienzan a tomar un profundo cambio en la implicacion emocional y en la participacion
de las personas, la cual refleja una posicion eminentemente demdcrata (Kotter y
Schlesinge, 1979 citado por Chiavenato, 2009, p 426)

Se determina que si los colaboradores estan sumergidos e involucrados con toda la
organizacion existiria poca posibilidad de que estos se resistan. Ya que un colaborador

que siempre asido participe de las decisiones, reuniones y capacitaciones que se
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ejecutaros durante su trayectoria laboral estaria muy dispuesto asimilar cualquier cambio

que se pueden generar los gerentes dentro de la organizacion.

Facilidades y apoyo: se aduce que para contrarrestar la resistencia es necesario que
los colaboradores reciban, informacion, y el apoyo necesario por parte de la organizacion,
en la cual puede incluir las asesorias grupales, capacitaciones internas. Esto sera con el
fin de que los colaboradores estén preparados para la innovacion ya sea con 1os nuevos
conocimientos, nuevas funciones, procesos nuevos de trabajo diferente. Se puede
considerar que la misma empresa es la divulga con todos sus empleados la innovacién de
la tecnologia del cambio. Cada CEO se capacita y, a la vez debe de instruir a sus
colaboradores. De esta manera, el CEO evita tener mas control y supervision autoritaria
solo para convertirse en un excelente educador, lider, motivador, para reducir la

resistencia en su personal (Kotter y Schlesinge, 1979 citado por Chiavenato, 2009, p 426)

Se aduce que las organizaciones deben ser conscientes y accesible con todos los
colaboradores al momento de aplicar un cambio. En otras palabras, la organizacion debe
brindar lo necesario, ya sea las herramientas o0 métodos realizdndoles capacitaciones
anticipadas para que lo puedan manejar de la manera mas adecuada y eficiente. Con todo

esto la organizacion buscara mejorar el bienestar laboral y la productividad de si misma.

Negociacion y acuerdo: el contrarrestar a la resistencia se basa en en brindar algo de
valor por aceptar el cambio. La empresa brinda a los resistentes, activos o potenciales,
ciertos estimulos para poder incentivarlos y recompensarlos por el cambio. La
negociacion y el acuerdo son como una fuente de reciprocidad que resulta conveniente
cuando es claro que alguien perdera con el cambio y cuando su poder de resistencia es
significativo. Un CEO puede pactar o negociar con sus colaboradores un convenio escrito
que detalle lo que ellos recibiran a cambio, asi como el tipo de cooperacidn que él recibira
y en qué momento. Los tratados impiden resistencias, pero que en la cual también pueden
involucrar costos y gastos muy altos para empresa. Un acuerdo o negociacion es forzosa
cuando la resistencia procede de un origen poderoso. (Kotter y Schlesinge, 1979 citado
por Chiavenato, 2009, p 427)

Se determina que es necesario buscar otros métodos para evitar la resistencia, es por

eso que los gerentes buscan la manera de negociar con los colaboradores como para
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contrarrestarla. Algunos gerentes utilizan los incentivos como una estrategia de
negociacion sin embargo esto seria generador de costos la cual la empresa se veria

afectada en el corto plazo.

Manipulacion y cooptacion: para poder llegar a controlar o reducir la resistencia es
hasta necesario hacer cosas que van en contra de los valores. Manipulacion quiere decir
que los gestores del cambio utilizan la informacion que presionen a los colaboradores,
con el intento de influir en los colaboradores una manera de manipulacion es cuando los
gestores del cambio distorsionan los hechos para centrar mas la atencion, también
ocultando la informacidn desagradable para los grupos de interés con el fin inducir a que
acepten el cambio. Por otro lado, la cooptacion es otra manera de manipular, pero que
estd mas enfocada en conquistar la participacion de los lideres de grupos mas fuertes que
inciden resistencia, ya sea ofreciéndoles cargos o algunos incentivos con el objetivo de

obtener la aceptacion (Kotter y Schlesinge, 1979 citado por Chiavenato, 2009, p 427)

En ocasiones se puede incurrir a utilizar métodos no tan adecuados como para
ganarse al colaborador ya sea ocultdndole informacion desagradable de lo que causar el
cambio. Por otro lado, los gerentes hacen que los lideres se sientan importantes
brindandoles funciones de jerarquia para poder convencerlo de tal manera que pueda

influir en equipo del cual es lider.

Coaccion: este tipo de método para contrarrestar la resistencia puede ser muy
dréastica. Este método acata la resistencia mediante las amenazas como por ejemplo hacer
que pierdan sus puestos de trabajo o un posible ascenso. Esta estrategia es una opcién
cuando los cambios no tienen mucho éxito. Esto es muy arriesgado para los colaboradores
y para la organizacion ya pueden quedar resentidos y bajar su nivel de motivacién para
trabajar (Kotter y Schlesinge, 1979 citado por Chiavenato, 2009, p 427)

Esta medida puede ser utilizada cuando se utilizé con todas las medidas pero que no
tuvieron muchos éxitos. Este método puede ser muy tajante y peligroso con los
colaboradores, ya que pueden poner en riego su puesto de trabajo o un posible descenso.
Esto hace que los colaboradores acaten a la fuerza el cambio.
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1.4. Formulacion del problema

¢Cudles son los factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en los

colaboradores la Unidad de Gestion Educativa Local Trujillo Noroeste 03 - 2018?

1.5. Justificacién del estudio

Hernandez, Fernandez y Batista (2014) determinan cinco reglas para poder estudiar

el valor y la importancia de un estudio o investigacion:

El estudio es conveniente porque permitira determinar los factores predominantes
que limitan a la organizacion en mejorar su sistema de trabajo para que sus colaboradores
estén mas interconectados e involucrados con la entidad y asi de esta manera también
puedan brindar un mejor servicio en la atencion de todos sus usuarios de la UGEL

(Trujillo Noreste).

La investigacion tiene relevancia social porque beneficiara a todo su plantel de
colaboradores que forman parte de ella. Asi de esta manera minimizar los problemas tanto
como para los colaboradores en su sistema de trabajo y también para los usuarios que

siempre estan a las expectativas del servicio que brindan estas organizaciones.

Asi mismo tiene implicancia préctica en los resultados de esta investigacion ya que
seran muy destacables para que la organizacion pueda determinar y mejorar sus procesos
de cada area, en la atencion de sus usuarios y personal administrativos. Esto permitira que

las organizaciones sean mas eficientes y eficaces en su productividad.

La investigacién cumple con la utilidad metodoldgica cientifica y se basara en las
variables de resistencia que se aplicara a los colaboradores de la entidad publica (UGEL
03 Trujillo noroeste) con el fin de adquirir informacién con la técnica de recoleccion de

datos.
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1.6. Hipotesis

Hi. Los factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en los
colaboradores son: la resistencia en la fuente estructural, individual, implementacion de

nuevas politicas, cambios administrativos, las nuevas tecnologias

1.7.  Objetivos

1.7.1.Objetivo general

Determinar los factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en los
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03, 2018.

1.7.2.Objetivos especificos

O1: Comprobar si existe resistencia estructural en los colaboradores de la UGEL Trujillo
Noroeste 03 Trujillo, 2018.

O2: Analizar si existe resistencia individual en los colaboradores en la UGEL Trujillo
Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Os: Establecer si existe resistencia en la implementacion de nuevas politicas en los
colaboradores en la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Ous: ldentificar si existe resistencia en cambios administrativos en los colaboradores de la
UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Os: Determinar resistencia al cambio en la implementacion de nuevas politicas en los
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Oes: Proponer estrategias para reducir la resistencia al cambio en los colaboradores de la
UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.
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I1. Meétodo

2.1. Disefio de investigacion

No Experimental:

Determinan que “es la investigacion que se realiza sin manipular las variables.
La cual trata de estudios en los que no hace variar de forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez,

Ferndndez y batista 2014 p 152)

No se manipula la variable para la investigacion.

Transversal:

Los disefios de investigacion transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. La cual su propoésito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (Hernandez, Fernandez
y Batista 2014, p 154).

Se determinard la resistencia al cambio de colaboradores de la UGEL Trujillo
noroeste, afio 2018. La recoleccion de la informacidn en esta investigacion de

realizar en un determinado tiempo Unico.

Descriptivo:

Determina que es un estudio que especifica las propiedades, las
peculiaridades y los perfiles de los colaboradores, equipos, sociedades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
unicamente intentan evaluar o acumular informacion de manera autonoma o
conjunta sobre las nociones o las variables a las que se describen, esto es, su
finalidad no es mostrar como se relacionan estas (Hernandez, Fernandez y Batista
2014, p 92)
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Este estudio es realizado para determinar los perfiles de los colaboradores de
una organizacion, la cual solo almacenan informacion de manera dependiente y

su finalidad es no demostrar una relacion de las variables.

Esquema de Disefio:

M » Ox

Donde:

M = Muestra
Ox = Observacion de la variable Resistencia al cambio.

38



2.2. Variables Y Operacionalizacion

) L Definicion ) ) ) Escala de
Variable Definicion Conceptual ) Dimensiones Indicadores L
Operacional Medicion
Factores Sobre-determinacion
Estructurales Claridad en la definicion de roles
Habitos

Griffin y Moorhead (2010) Seguridad de zona de confort

. . . . Reduccion salarial
determina que La resistencia al Para determinar la Factores
. ) ) o Miedo a lo desconocido
cambio son comportamientos y variable de Individuales o
Falta de conciencia

actitudes de aceptacion o rechazo  resistencia al cambio
Temor al rechazo

de los colaboradores dentro de  se utilizara una escala Inercia de grupo

Resistencia al una organizacion. Por otra parte  de tipo Likert la cual Factores de Ordinal
Cambio el cambio propuesto puede dafiar  se realizaraatraves  |nplementacion Amenaza al poder
a la organizacion o que otras de una encuesta a los de Nuevas Nivel de cumplimiento
alternativas puedan ser mejores,  colaboradores de la Politicas
la resistencia puede alertar a la UGEL Trujillo Factores de Amenaza al expertise
organizacion de reexaminar el Noroeste. Cambios Adaptacién

cambio (p.512). Administrativos

Factores de Asignacion de recursos
Nuevas Adaptabilidad al uso de Nuevas
Tecnologias Tecnologias

Nota: elaborada por la teoria de los autores Griffin, W. y Moorhead, G. (2010).



2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacién

Esta conformada por todos los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local (UGEL) Trujillo Noroeste 03, 2018. La cual consta de 65 colaboradores por todas

las areas.
Numero de colaboradores de la UGEL Trujillo Noreste 03, 2018
Areas NuUmero de Personas
Direccidén 4
Administracién 14
Asesoria Juridica 10
AG.I 17
A.G.P 20
Total 65

Nota: la informacidn fue proporcionada por el area de escalafén.

2.3.2. Muestra

La muestra coincide con la poblacion ya conocida y consta de 65 colaboradores de

las diferentes areas de la organizacion.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1.

2.4.2.

2.4.3.

Técnica

Encuesta

Se utilizara como técnica la encuesta, la cual se aplicaréa a los que pertenecen
a la muestra, es decir todos los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local Trujillo noroeste 03.

Instrumento

El cuestionario

El instrumento que se utilizara sera el cuestionario la que se aplicara a todos
los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Trujillo noroeste 03,
donde la informacion recolectada permitira determinar los factores predominantes
de la resistencia al cambio laboral de los colaboradores. La variable a investigar
en el cuestionario es la resistencia al cambio la cual esta compuesta por 5
dimensiones, 15 indicadores y 2 preguntas por cada indicador. Se trabajard con
escala de medicion Ordinal la cual contienen las siguientes respuestas de
afirmacion: muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en

desacuerdo, muy en desacuerdo.
Confiabilidad del Instrumento

Hernandez, et al (2014) aduce: la confiabilidad de un instrumento para la
medicidn hace referencia al nivel de qué su aplicacion repetida al mismo individuo
u objeto producira los mismos resultados iguales (p.200).

Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplic6 el método de

recoleccion datos la encuesta para este presente estudio. En la cual se emple6 el

Coeficiente del Alfa de Cronbach ya que la encuesta se elaboré mediante la escala
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2.5.

2.6.

de Likert. Se aplicé una encuesta piloto a 15 colaboradores de las diferentes areas

de la Unidad de Gestion Educativa Local Trujillo noroeste 03.

Para medir la variable de Resistencia al Cambio se utilizé el Coeficiente del

Alfa de Cronbach en la cual se obtuvo como resultado una confiabilidad de 1.

Métodos de analisis de datos:
Estadistica descriptiva:

La distribucion de los datos se mostrara en base a los objetivos determinados,
mediante tablas y graficos de barras con sus respectivas frecuencias y porcentajes,
realizando su descripcidn e interpretacion, para esto se elaborard una base de datos

en Excel, que facilitara el uso del programa SPSS V.23.

Aspectos éticos:

Se respetara los derechos del autor tal cual se va desarrollando la investigacion.

Se evitara manipular los resultados por conveniencia para presentar resultados

auténticos y veraces.

Se evitara algun tipo de plagio de informacién durante el desarrollo la dicha

investigacion.
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I1l. Resultados

Objetivo 1: Comprobar si existe resistencia en la estructura organizacional
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Figura 3.1. Factores Estructurales

40.38%
26.15%
18.46%
13.08%

1.92%

I
% % % % %
Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Muy en desacuerdo

desacuerdo

Figura 3.1. Muestra las respuestas de la encuesta aplicada a los 65 colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03

Trujillo para determinar los factores mas predominantes.

En la Figura 3.1. Muestra que el 40.38% de los colaboradores consideran estar de
acuerdo con la estructura organizacional, es decir no tienen resistencia ante este factor,
ya que consideran que la organizacion les permite dar sugerencias para las mejoras de la
actividades que normalmente realizan en dicha entidad pablica, ademas dicen conocer
bien todas las funciones que desempefian y que a su vez no es muy sobre-determinante,
también muestra que el 26.15% de los encuestados consideran no estar de acuerdo con
las estructura de la organizacion, sin embargo el 18.46% considera no estar de acuerdo y
ni en desacuerdo con la estructura, mientras que el 13.08% de los encuestados consideran
estar muy de acuerdo con la estructura de la organizacion y por ultimo, el 1.92%

considero estar muy de acuerdo con la estructura de la organizacion.
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Objetivo 2: Analizar si existe resistencia individual de los colaboradores en la UGEL
Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Figura 3.2. Factor Individual
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Figura 3.2. Muestra las respuestas de la encuesta aplicada a los 65 colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03

Trujillo para determinar los factores més predominantes.

La figura 3.2. Determina que el 35.16% de los encuestados consideran estar en
desacuerdo en cambiar sus habitos laborales, debido a que no estan dispuestos a realizar
tareas distintas, se sienten conformes con sus puestos y consideran que no hay necesidad
de asumir nuevos roles, ya que perjudicaria su productividad, poniendo en riesgo su
estabilidad salarial, ademas consideran tener temor a la incertidumbre que les genera la
llegada de un nuevo jefe. Se puede mostrar también que 27.03% de los encuestados si
estan de acuerdo en cambiar sus habitos laborales, mientras que el 21.98% de los
encuestados consideran no estar de acuerdo y ni en desacuerdo en cambiar 0 no sus
habitos, asi mismo el 8.90% de los encuestados consideran estar muy de acuerdo en
cambiar o mejorar sus habitos laborales y por ultimo el 6.92% de la poblacion considero

estar muy en desacuerdo en cambiar sus habitos.
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Objetivo 3: Establecer si existe resistencia a la implementacion de nuevas politicas en
los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Figura 3.3. Factor de implementacidn de nuevas politicas
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Figuera 3.3. Muestra las respuestas de la encuesta aplicada a los 65 colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03

Trujillo para determinar los factores mas predominantes.

La figura 3.3. Muestra que el 38.36% de los encuestados consideran estar en
desacuerdo, debido a que no desean una descentralizacion de funciones, teniendo quizas
que bajar su nivel jerarquico en el que se encuentran. Ademas no cumplen con todas las
politicas establecidas pues consideran que no son muy adecuadas. También se muestra
que el 28.10% de los encuestados consider0 estar de acuerdo con las politicas de la
organizacion, mientras que el 18.50% consider6 no estar de acuerdo y ni en desacuerdo
con las politicas, asi mismo el 8.50% de los encuestados considero estar muy de acuerdo
con las politicas establecidas y finalmente 6.09% de los encuestados considero estar en

muy desacuerdo con las politicas de la organizacion.

45




Objetivo 4: Identificar si existe resistencia a cambios administrativos en los
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Figura 3.4. Factor de cambios administrativos
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Figura 3.4. Muestra las respuestas de la encuesta aplicada a los 65 colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03

Trujillo para determinar los factores mas predominantes.

La figura 3.4. Muestra que el 31.90% de los encuestados, consideran estar en
desacuerdo, ya que no estan flexibles en acatar nuevos reglamentos cuando la empresa lo
requiera, ademas consideran que su experiencia y sus conocimientos se veran afectados
con un cambio en la organizacion. También se muestra que 28.10% de la poblacion
considero estar de acuerdo si hubiera cambios administrativos en la organizacion, también
22.30% de los encuestados consideraron no estar de acuerdo y ni en desacuerdo si se
generan cambios administrativos, mientras que el 10% respondieron que estan en muy
desacuerdo en que se generen cambios administrativos y finalmente el 7.70%

consideraron estar muy de acuerdo en se generen cambios administrativos.

46




Objetivo 5: Determinar si existe resistencia al uso de nueva tecnologia en los
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Figura 3.5. Factor de nuevas tecnologias
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Figura 3.5. Muestra las respuestas de la encuesta aplicada a los 65 colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03

Trujillo para determinar los factores mas predominantes.

En la figura 3.5. Se muestra que el 46.54% de los encuestados si estan de acuerdo,
ya que si se interesan por aprender nuevos programas y métodos, ademas consideran
necesario que se les atribuya recursos de Gltima generacion ya que estos les permitiran
conseguir mejores resultados. También se muestra que el 28.08% de los encuestados
respondieron que estdn muy de acuerdo con nuevas tecnologias y asignacion de recursos
nuevos, mientras 17.31% consideran no estar de acuerdo y ni en desacuerdo con las
nuevas tecnologias y en adaptarse, mientras que 8.08% de los encuestados consideraron

estar en muy desacuerdo.
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Objetivo General: Determinar los factores predominantes de la resistencia al cambio
laboral de los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03, 2018

Hipotesis: Hi. Los factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en los
colaboradores son: la resistencia en el factor estructural, individual, implementacién de

nuevas politicas, cambios administrativos, las huevas tecnologias

Figura 3.6. Factores predominantes y no predominantes de la resistencia al cambio
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Figura 3.6. Se visualiza los factores predominantes siendo estos los de menor porcentaje (%) debido a que son los que
los colaboradores indicaron estar en desacuerdo, sin embargo, los de mayor (%) nos indica que los colaboradores

estan de acuerdo con los cambios.

En la figura 3.6. Se muestra que los factores predominates de la resistencia al cambio
son los facores de implementacion de nuevas politicas con 38.46%, debido a que no
desean una descentralizacion de funciones, teniendo quizas que bajar su nivel jerarquico
en el que se encuentran. Ademas no cumplen con todas las politicas establecidas pues
consideran que no son muy adecuadas. Factor individual con un 35.16%, debido a que no
estan dispuestos a realizar tareas distintas, se sienten conformes con sus puestos y
consideran que no hay necesidad de asumir nuevos roles, ya que perjudicaria su
productividad, poniendo en riesgo su estabilidad salarial, ademas consideran tener temor

a la incertidumbre que les genera la llegada de un nuevo jefe. Tambien el Factor
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Administrativo con un 31.92%, ya que no estan flexibles en acatar nuevos reglamentos
cuando la empresa lo requiera, ademas consideran que su experiencia y sus conocimientos

se veran afectados con un cambio en la organizacion.

Asi mismo se muestra que existen factores no predominates en la restencia al cambio
como el factor de nuevas tecnologias con un 47% de los encuestados de si estan de
acuerdo, ya que si se interesan por aprender nuevos programas y métodos, ademas
consideran necesario que se les atribuya recursos de Ultima generacion ya que estos les
permitiran conseguir mejores resultados. Los factores estructurales con un 40.38%, es
decir no tienen resistencia ante este factor, ya que consideran que la organizacion les
permite dar sugerencias para las mejoras de la actividades que normalmente realizan en
dicha entidad publica, ademas dicen conocer bien todas las funciones que desempefian y

que a su vez no es muy sobre-determinante.
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IV. Discusién

La presente investigacion se realiz6 con el prop6sito de poder determinar los factores
predominantes de la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de la UGEL
Trujillo Noroeste 03. En el transcurso del desarrollo de la investigacion se presentaron
limitaciones por parte del personal de las diferentes areas, debié que se sentian muy
involucrados y comprometidos con esta evaluacion ya que si los resultados eran adversos
sentian temor que los directivos tomen represalias sobre ellos y por ende verse afectados
laboralmente. Para poder obtener la recoleccion de datos de esta investigacion y tratar de
convencer a los colaboradores, se les informo que dicha encuesta seria anénimay que se
manejaria con cautela las identidades de todos. Se puede determinar de los resultados
obtenidos que los factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en los
colaboradores de la UGEL Trujillo noroeste 03 son: Factor Individual, factor de

implementacién de nuevas Politicas y factores de cambios Administrativos.

El primer Objetivo tuvo como finalidad establecer si existe resistencia en el factor

estructura organizacional en los colaboradores en la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo.

Segun los resultados obtenidos se llego a determinar que no existe resistencia en el
factor estructural de la organizacion en los colaboradores, tal como se puede evidenciar
en el figura 3.1, donde el 40.38% de los colaboradores consideran estar de acuerdo con la
estructura organizacional, es decir no tienen resistencia ante este factor, ya que consideran
que la organizacion les permite dar sugerencias para las mejoras de la actividades que
normalmente realizan en dicha entidad publica, ademas dicen conocer bien todas las
funciones que desempefian y que a su vez no es muy sobre-determinante. Lo cual se
corrobora con los resultados de Silva (2016), donde concluye que los trabajadores poseen
un perfil muy positivo y proactivos ante un cambio en la organizacion, ya que se sienten
muy preparados para asumir nuevos retos y aprender cosas nuevas, lo consideran como
parte de la formacion laboral y profesional que la organizacion les brinda para mejorar a
corto o largo plazo. Cuando existe ese compromiso de los colaboradores hacia la
organizacion, eso quiere decir que los CEO estan muy enfocados en su capital humano

que es el motor de la organizacién para cumplir con todos los objetivos.
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Asi mismo el Segundo Objetivo fue establecer si existe resistencia individual en los
colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Segun los resultados de la investigacion obtenidos se lleg6 a determinar que si existe
resistencia individual en los colaboradores tal como se puede evidenciaren la figura 3.2,
donde el 35.16% de los encuestados consideran estar en desacuerdo en cambiar sus
habitos laborales, debido a que no estan dispuestos a realizar tareas distintas, se sienten
conformes con sus puestos y consideran que no hay necesidad de asumir nuevos roles, ya
que perjudicaria su productividad, poniendo en riesgo su estabilidad salarial, ademas
consideran tener temor a la incertidumbre que les genera la llegada de un nuevo jefe. Lo
cual es reafirmado con los resultados de la investigacion de Lachi (2016), donde se
concluy6 que el factor mas predominante de la resistencia al cambio es la resistencia
individual, debido que los colaboradores no tienen la capacidad y confianza suficiente
para asumir nuevos retos, responsabilidades en el trabajo. Consideran que algin cambio
en la organizacion podria afectarles de manera negativa en sus actividades ya sea rotacién
del personal, salarios, inestabilidad laboral, nuevos jefes y asumir nuevos roles, etc. Se
considera que la causa de la resistencia individual es el estar desinformado y por ende
esto genera en los colaboradores tengan un gran temor y miedo al desconocido ya que
ellos no estan dispuestos en poner en riesgo su experiencia y la forma de trabajar en la

organizacion, ellos se sienten conformes con las actividades que desarrollan.

Con respecto el Tercer Objetivo que fue identificar si existe resistencia a la Implantacion

de nuevas politicas en los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Por lo que se obtuvo como resultado que si existe resistencia en la implementacion
de nuevas politicas como se puede evidenciar en la figura 3.3, donde el 38.5% de los
encuestados consideran estar en desacuerdo, debido a que no desean una
descentralizacién de funciones, teniendo quizas que bajar su nivel jerarquico en el que
se encuentran. Ademas no cumplen con todas las politicas establecidas pues consideran
que no son muy adecuadas. El resultado mencionado anteriormente revalida con los
resultados de la investigacion de Catalan (2016), donde se concluyd que si existen
factores predominantes en la organizacion como lo es en este caso el factor de resistencia
en la implementacion de nuevas politicas, debido a que los colaboradores no se ajustan a

los reglamentos y los cambios de la organizacién, como es en el caso de al momento en
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que se descentralicen las funciones o la toma de decisiones en la organizacion. Estas
actitudes y comportamientos que tienen los colaboradores ante estos cambios son debido
gue estan muy arraigados al rol que desempefian, también que sienten temor a que pueden
perder el poder de tomar las decisiones o pueda entrar otro personal y suplantar sus

funciones.

Asi mismo el Cuarto Objetivo fue comprobar si existe resistencia a cambios

administrativos en los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Lo cual se lleg6 a obtener como resultado que si existe resistencia a cambio en el
factor administrativo tal como lo muestra en la figura 3.4, donde se muestra que el 31.9%
de los encuestados, consideran estar en desacuerdo, ya que no estan flexibles en acatar
nuevos reglamentos cuando la empresa lo requiera, ademas consideran que su experiencia
y sus conocimientos se veran afectados con un cambio en la organizacion. Lo mencionado
anteriormente refuta Tovar (2008), donde concluy6 que los colaboradores expresaban una
actitud neutra ante los cambios que se poden generar en la organizacion. La cual quiere
decir que los colaboradores de la organizacion son conscientes de la realidad en que la
organizacion en algin momento dado puede generar cambios internos no solo
administrativos, la cual ellos pueden responder o reaccionar de una manera positiva a

estos cambios ya que estan a la expectativa y preparados.

Con respecto el Quinto Objetivo que fue determinar si existe resistencia al uso de nueva

tecnologia en los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03 Trujillo, 2018.

Donde se obtuvo como resultado que no existe resistencia al uso de nuevas
tecnologias y recursos tal como se puede evidenciar en el grafico 3.5. Donde el 46.54%
de los encuestados si estan de acuerdo, ya que si se interesan por aprender nuevos
programas y métodos, ademas consideran necesario que se les atribuya recursos de ultima
generacion ya que estos les permitiran conseguir mejores resultados. Lo mencionado
anteriormente contrasta los resultados con los resultados de la investigacién desarrollada
por Silva (2016), donde concluyo que los colaboradores manejan un perfil muy positivo
ante cualquier cambio que pueda ocurrir en la organizacion. El aceptar cambios en la
organizacion para ellos es una oportunidad de crecimiento personal y profesional y un
reto de adaptacion; ya que implica conocer y utilizar cosas nuevas que pueden mejorar su

labor, ahorrar tiempo, administrar de la mejor manera los recursos tecnolégicos que se les
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brinda. De esta manera los colaboradores podran ser méas eficientes al momento de

desarrollar sus actividades.

Los resultados obtenidos de la figura 3.6, busco obtener la respuesta de la hipdtesis
planteada, la cual fue: Los factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en
los colaboradores son: la resistencia en el factor estructural, individual, implementacién
de nuevas politicas, cambios administrativos, las nuevas tecnologias. Esta pudo ser

confirmada de manera parcial.

En los resultados se obtuvo como respuesta que los factores predominantes de la
resistencia al cambio son: Factor de Individual, Factor de implementacién de nuevas
Politicas y Factor de cambios Administrativos. Debido a que los colaboradores
consideran estar en desacuerdo con la descentralizacion de las funciones y con las
politicas establecidas, por ende, no cumplen a todas las politicas y no estan dispuestos a
acatar nuevas politicas que puedan perjudicar su puesto. Asi mismo consideran estar en
desacuerdo en cambiar sus habitos laborales, en salir de su zona de confort, temor en que
les reduzcan el salario, ademas sienten miedo a lo desconocido de lo que puede pasar en
la organizacion y consideran que la inercia del grupo hace efecto en sus comportamientos
dentro de la organizacion y finalmente consideran estar en desacuerdo en aceptar cambios
administrativos que los involucre de directamente ya que ponen en riesgo sus puestos,
ademas les cuesta asimilar nuevos procesos; los resultados antes mencionado es
corroborado por el autor Catalan (2016), en su investigacion la cual concluyd que los
factores predominantes de la resistencia al cambio laboral en los colaboradores fueron: la

resistencia individual, implementacion de nuevas politicas y a las nuevas funciones.

La investigacion aporta la informacion necesaria para las organizaciones ya sean
publicas o privadas puedan tomarlo como una oportunidad de mejora y que les permita
determinar los factores de resistencia al cambio que pueden perjudicar a la organizacion
y qué medidas tomar para poder contrarrestar estos comportamientos que se dan en la
organizacion. Los beneficios de esta investigacion es que los directivos puedan estar a la
expectativa de las organizaciones y pueden prevenir resistencias de cambio en sus

colaboradores.
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5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

V. Conclusiones

En la investigacion donde se trata de comprobar si existe resistencia al
cambio en la estructura de la organizacion de los colaboradores de UGEL
Trujillo Noroeste 03, se concluy6 segun la figura 3.1. que los colaboradores no
demuestran resistencia al cambio en la estructura, esto es debido que tienen bien
definido los roles y que la organizacién no es muy sobre-determinate cuando

participan en sugerir cambios para mejorar el area.

Asi mismo en la investigacién se logré analizar si existe resistencia
individual, en la cual se concluye que si existe resistencia individual tal como se
puede apreciar en la figura 3.2. ya que los colaboradores no prefieren dejar sus
habitos laborales para asumir nuevos retos, debido al temor que tienen al que
puedan verse afectados econémicamente y sentir miedo a lo desconocido, a su
vez se han acostumbrado a las actividades rutinarias de la organizacion

generando una zona de confort en ellos.

De la misma forma la investigacion logro establecer si existe resistencia al
cambio en las nuevas politicas. Segun la figura 3.3. se concluye que, si existe
resistencia debido a que algunos colaboradores manejan jefaturas que tienen
poder dentro de ellas, por lo tanto, al implementarse nuevas normativas esto les
podrian generar perdida de los beneficios que su cargo les brinda, al mismo
tiempo los colaboradores no desean verse dirigidos por otras personas que no
sean de su area 0 nuevos encargados que son designados justamente por la

implementacion de nuevas politicas.

De la misma manera en la investigacion se logré identificar si existe
resistencia al cambio en el factor administrativo, donde se concluye segun lo
apreciado en la figura 3.4. Que, si existe resistencia, esto es debido que los
colaboradores muestran poco afan en aprender cosas nuevas y se muestra en
desacuerdo en asimilar cualquier cambio en la organizacion y por ende verse
afectado en su puesto. Piensan que cualquier cambio es negativo y va en contra

de ellos.
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5.5.

5.6.

Asi mismo en la investigacion para determinar si existe resistencia al
cambio en el factor de implementacion de nuevas tecnologias, en la cual se
concluye segun la figura 3.5 que no existe resistencia al cambio en la
implementacién de nuevas tecnologias, esto es debido que los colaboradores lo
asimilan como una oportunidad de desarrollo y mejora en su trabajo, ya que
consideran que la adquisicién de nuevos recursos y teologias les permitiria

obtener mejor resultados en la organizacion.

Finalmente, en la investigacion se plantedé determinar los factores
predominantes de la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de la
UGEL Trujillo Noroeste 03, la cual se llegd a concluir que los factores
predominantes de la resistencia al cambio son: factor individual, factor de
implementacién de nuevas politicas y los factores de cambios administrativos

esto es corroborado con la informacidon anterior de cada uno de los objetivos.
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

VI. Recomendaciones

A los directivos, se recomienda que involucren como equipo a todos los
colaboradores, para que exista confraternidad y sientan que son personas muy
importantes para la organizacion. Ademas, que ésta no solo les brinde la
oportunidad de proponer mejoras, sino también de que se ejecuten de manera
mas eficiente para poder obtener mejores resultados en cada una de las areas y
con sus colaboradores. Asi mismo afianzar una comunicacion mas

multidireccional y no funcional.

A los jefes de las distintas areas de la UGEL Trujillo Noroeste 03, se les
sugiere que a pesar de tener un esquema determinado por los altos mandos de
las entidades relacionadas a la educacion, propongan y generen interés por parte
de sus colaboradores para con las tareas asignadas, realizando actividades de
integracidn y capacitaciones al personal para que no solo realice sus actividades
de manera mecanizada o porque tiene que hacerlo, sino que logre familiarizarse
y sepa que la finalidad es el servicio y solucion de problemas e inquietudes de
los docentes que se apersonan hasta las oficinas en busca de un servicio eficiente

y eficaz.

Al area recursos humanos la UGEL Trujillo Noroeste 03, se les recomienda
que socialicen las politicas de la organizacion entre los jefes directos y con los
colaboradores, con la finalidad de que se puedan acatar de la mejor manera las
responsabilidades, asi mismo se evalué periddicamente el cumplimiento de las

mismas.

A los jefes de las diferentes areas, deben tener siempre presente que se debe
informar a los colaboradores en reuniones, por correos los cambios que se
pueden generar ya sean temas remunerativos, ascensos, cambios de jefaturas,

evaluaciones para evitar desconformidades por parte de los colaboradores.

A los jefes de las diferentes areas, se les recomienda evaluar si los sistemas
implantados para poder llevar acabo las actividades o tramites de documentacion

para los docentes esta funcionado de manera 6ptima, de lo contrario presentar
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6.6.

un informe para determinar las debilidades del mismo para que lo puedan
mejorar 0 cambiar; y en caso de que se cambie el sistema o implementacion
nuevos recursos a las areas planificar una capacitacion previa e induccién para

el buen manejo de dichos recursos.

A futuros investigadores, que deseen investigar mas acerca de la resistencia
al cambio, aplicar en otras empresas no solo publicas sino privadas y que puedan
evaluar la influencia de la resistencia al cambio en la productividad de la

organizacion. Con estudios explicativos de disefio cuasi experimental.
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7.1.

VII.  Propuesta

Modelo de un Plan de capacitacion en la UGEL Trujillo Noroeste 03

Presentacion

En la actualidad todas las organizaciones enfrentan cambios en el entorno
interno de la organizacion, y para sobrevivir deben adaptarse, realizando
modificaciones en la estructura, cultura y estrategias de negocios de la
organizacion. Frente al cambio los empleados pueden enfrentar cierta
resistencia, porque los colaboradores tienden a generar habitos en el lugar de
trabajo la cual estdn muy arraigados y suelen experimentar dificultades para
romper dichos habitos. Es por esta razon que es necesario trabajar un plan de
capacitaciones y estrategias al interior de la empresa para guiar a los empleados
en el proceso de cambio. Es por ello que esta investigacion basada en los factores
predominantes de la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de la
UGEL Trujillo Noroeste 03, la cual sirve como antecedente para que otras
organizaciones publicas o privadas tomen en cuenta la importancia de estos
factores y lo que pueden generar dentro ella, ya que anticiparse a estos
acontecimientos pude sacar ventaja la organizacion y a sus colaboradores a

desempefiarse de la mejor manera.

La capacitacion se desarrollara mediante un proceso educacional y de
caracter estratégico, en la cual el personal de las diferentes areas adquirird y
desarrollara conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo del area
en que se desempefia. Este modelo de capacitacion implica por un lado una
sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a la integracion del
colaborador a su puesto, incrementar su eficiencia y adaptabilidad a cambios que

pueden surgir en la organizacion.
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7.2.

7.3.

7.4.

74.1.

Objetivo
Preparar a los colaboradores de la UGEL Trujillo Noroeste 03, para
fortalecer sus conocimientos, mejorar sus habilidades y adaptabilidad en el

entorno laboral.

Objetivos especificos

O:. Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en areas especializadas
de actividad.

O2. Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y
rendimiento colectivo

Os. Apoyar la continuidad y desarrollo institucional

Tipos y modalidades de capacitacion.

Tipos de capacitacion

Solo trabajaremos con dos tipos de capacitacion

Capacitacion preventiva, esta capacitacion esta orientada en prever los

cambios que pueden surgir en los colaboradores y dentro de la organizacion.

Esta tiene por objetivo la preparacion del personal para enfrentar con éxito
la adopcién de nueva metodologia de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacion
de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha relacion al proceso de

desarrollo organizacional.
Capacitacion correctiva, esta capacitacion esta orientada a solucionar

“problemas de desempefio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es

la Evaluacion de Desempefio realizada normal mente en la organizacion.
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7.5.

7.6.

Modalidades
Los tipos de capacitaciones se desarrollaran mediante las modalidades de:

Formacion, su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacion al contexto de

desenvolvimiento de los colaboradores y de la organizacion.

Actualizacion, estd orientada en proporcionar los conocimientos vy
experiencias de recientes avances tecnoldgicos que las organizaciones estan

adquiriendo para mejorar su productividad y su servicio.

Perfeccionamiento, esta modalidad esta orientada en proponer, completar,
ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos y experiencias, a fin de potenciar
el desempefio de funciones técnicas, profesionales, directivas o de gestion en la

organizacion.
Temas de las capacitaciones
Taller: Liderazgo y Trabajo en equipo

Taller: Innovacion y adaptabilidad en una organizacion global

Taller: Gestion del cambio organizacional

60



1.1.

Cronograma de las Capacitaciones

ACTIVIDADES

ENERO

FEBRERO MARZO

1 2 31| 4 112 3 4 1 2

Taller: Liderazgo y Trabajo en equipo

Taller: Innovacion y adaptabilidad en una
organizacion global

Taller: Gestion del cambio organizacional

7.8.

7.8.1.

7.8.2.

Estrategias

Para poder desarrollar la propuesta se ha sugerido implantar las siguientes

estrategias como:

Participacion constante de los colaboradores en la organizacion

Los jefes de las diferentes areas deben hacer que sus colaboradores que
tengan mas participacion en las decisiones que tomen para mejorar el cambio,
mientras mas participen, menos resistencia hay y mas estable pude ser el cambio.
Es dificil que los colaboradores se resistan si han participado en todas las

decisiones de los cambios.

Facilitacion y apoyo a los colaboradores

Para que el personal sea mas eficiente en sus actividades se debe elaborar y
sobre todo desarrollar un plan de formacién, capacitacion y entrenamiento
mediante el cual se conozcan las nuevas directrices y politicas de la organizacion

a todo nivel y orientada a mejorar las habilidades y asimilacion del cambio. Esta
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instruccion sobre lo que se espera que se haga, como lo puede hacer y qué
constituye un trabajo bien hecho, evita retardos en los procesos de las diferentes
areas funcionales de la organizacion, llevando a los empleados a una

“adaptacion” al cambio.

7.8.3. Control

Se debe hacer un seguimiento permanente al proceso a los colaboradores,
identificando los indicadores de mayor y menor incidencia en el buen desempefio
de los colaboradores para analizar los resultados en el avance del proceso que
permitan identificar los problemas que se pueden suscitar y asi con criterios de
decision conducir a aplicacion de los “ajustes” necesarios para obtener mejoras

que sean oportunas y no tardias en la aplicacién de los cambios.

7.8.4. Direccionar

Los jefes de las areas deben que tener la responsabilidad de una constante
exigencia en el funcionamiento de toda organizacion; sin embargo, se debe hacer
énfasis en este aspecto, ya que conducir y mostrar el camino del cambio
continuamente, permitird estar alineados para alcanzar la “evolucion™ del

proceso.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia:

Escala
Titulo Problema Objetivo Variables Definicion Defmu_:lon Dimensiones Indicadores items de_ .
Conceptual Operacional medici

on

Factores ¢Cuélessonlos  Determinarlos  Resistencia GCriffiny Para - Sobre-determinacion -1 -

Predomina  factores factores al Moorhead (2010) determinar la  Factores Claridad en la definicion de -3 _

ntes de la predominantes predominantes  Cambio determinan que variable de Estructurales

Resistencia  en laresistencia  de la resistencia La residencia al resistencia al roles )

al Cambio al cambio al cambio cambio son cambio -

Laboralen laboral en los laboral de los comportamientos  utilizare una Habitos 5.6 -

los colaboradores la  colaboradores y actitudes de escala de tipo Seguridad de zona de confort 7 g )

colaborador Unidad de de la UGEL aceptacion o Likert la cual L . '

esde la Gestion Trujillo rechazo de los se realizara a Factores Reduccion salarial 9,10 -

UGEL Educativa Local ~ Noroeste 03, colaboradores travésde una  Individuales Miedo a lo desconocido 11,12 .

Trujillo Trujillo 2017. dentro de una encuesta a los Falta de consciencia 13.14 i

Noroeste 03  Noroeste 03? organizacion. Por  colaboradores ’

- 2018. otra parte, el de la UGEL Temor al rechazo 15,16 -
cambio propuesto  Trujillo Inercia de grupo 17,18 -
puede dafiar a la Noroeste. Ordinal
organizacion o Factores de
que otras Implementacion ~ Amenaza al poder
alternativas de N_uevas Nivel de cumplimiento 19,20
puedan ser Politicas 21,22
mejores, la
resistencia puede
alertar a la Factores de Amenaza al expertise
organizacion de Cambios Adaptacién 23,24
reexaminar el Administrativos 24 96
cambio (p.512). ’

Factores de Asignacion de recursos
Nuevas Adaptabilidad de nuevas 27,28
Tecnologias tecnologia 29 30

Nota: Elaboracion propia



CONSTANCIA DE VALIDACION
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& CcConomLTla , ejerciendo actualmente

como &ce n'&'e_. A.a__ﬁ \r\vc’ =1 aqocé N , en la Institucion
dm\verg\o\gd Ce‘.:cu- ﬂcl l30

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validaciéon

del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems o
Amplitud de contenido 7
Redaccion de los items o
Claridad y precisién v
Pértinencia v~
En Trujillo, a los 2| dias del mes de ‘\)O\M e-m\a e del
ot

ST

\ Firmaj




CONSTANCIA DE VALIDACION
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In gen rero Jaclus h e/ , ejerciendo actualmente
como clocente ., en la Institucion

Universiclog (€sar Vallejo

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems >
Amplitud de contenido ~
Redaccion de los ftems 7
Claridad y precision P
Pertinencia /

En Trujillo, a los 03 dias del mes de /’/o‘/’{’" b e del

20/ 7
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los ftems

Claridad y precision

\\\\\

Pertinencia
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Anexo 3: Ficha Técnica

INSTRUMENTO 01: CUESTIONARIO DE RESISTENCIA AL CAMBIO

Nombre original: escala para medir la resistencia al cambio

Autor: Catalan Cruz, Leslie Marinelo

Procedencia: Universidad Rafael Landivar

Pais: Guatemala

Version: original en idioma espafiol

Administracion colectiva e individual

Duracién: 10 minutos

Objetivo: determinar los factores predominantes de la resistencia al cambio.

Dimensiones:

Factores Estructurales

Factores Individuales

Factores de Implementacion de Nuevas Politicas
Factores de Cambios Administrativos

Factores de Nuevas Tecnologias



Anexo 4: Alfa de Cronbach

CALCULO DE ALFA DE CRONBACH
ITEM'S suj Ysuj 2[suj Jsuj alsuj slsuj =uj 7[suj d=uj ofzuj 1dsuj 19]suj 12)suj 19suj 14]suj 15  varlanza
Item 1 sl szl alal==s]s]=1] 4 4 5 4 3 4 0.78
Item 2 z|alz]z]z]ala]z]:= 2 3 F 3 3 F 0.69
Item 3 sl alalal=zs]zlalalsae] 2 4 5 4 4 4 0.50
Item 4 4| s a]slals=s]Ta]s] 2 4 4 5 4 3 0.38
Item 5 2=z e=z=]ala]a] = 3 2 2 z z 2 0.71
Item & z| szl ae]=s]alalz]z= 2 2 3 3 2 4 1.07
Item 7 4 aJala]s]s]=s]a]s= 2 4 4 5 4 3 0.71
Item 8 s =1zl ==]z21z21-:= 2 z 2 4 2 2 0.52
Item E 4 [ aJa]a]alalafals= 2 4 3 4 2 4 0.93
Item 10 zzlalzlz=[2]z2]z=1] & 2 4 4 2 z 0.02
Item 11 sl zJa]lz]=]z]a2]=]-= 2 4 2 3 4 2 0.92
Item 12 a2zl alz]z]z]s]=217= 2 4 z 2 = 4 1.41
Item 13 sz a2l ealalala]ls]= 2 = z 4 Fl = 0.78
Item 14 sl z]z]ae]s]als=s]a]:= 2 5 3 4 3 2 1.55
Item 15 22 lalz]z=]2]z212= 2 4 2 1 z Fl 1.27
Item 16 4 z=JTa]lz]alz]a]z2]2= 2 4 3 4 2 4 1.31
Item 17 sl =Tzl alalalslTal=]a 4 2 4 2 3 0.84
Item 18 2| sl alal=z]ala2]z2]2= 2 2 4 z Fl Fl 131
Item 19 sl T alalalz]sTals] a 4 z 4 2 z 0.81
Item 20 zlzlzz]z]=[s]=2]z=] & 2 z 2 2 Fl 1.07
Item 21 s sz s]alalslTal=1]a 4 4 = z 2 0.08
Item 22 sl =Talz]=]z]2]z=27-= 2 4 2 z 4 2 0.02
Item 23 a1zl elalal=s]2]z2] 2 4 4 3 4 F 0.67
Item 24 sl zTalz]z]z] 2] z=27= 2 4 2 z 1 4 1.26
Itam 25 zlal sl z]z]z]z2]z27= 2 2 z z 4 2 0.69
Item 26 z| a2l z]z]z]2]z=2]:= z F 3 F 4 3 0.60
Item 27 sl alalalalalslalal] a 4 4 z z 4 0.21
Item 28 sl sl alaelalals]a]z] 2 4 4 5 4 4 0.17
Item 20 sl a2zl a]s]s]s]a]s= 2 4 z 4 = z 0.08
Item 30 a7z s]alslalalsze] 2 4 3 3 4 2 0.81
TOTAL 102 57 [ a5 201 7 [1o01]102] a7 |20z &5 [ 106 ] 92 | 104a] o5 | o4
K 30
ZUMATORIA Vi 26
Vit 1475
ALFA DE CRONBACH 1




Anexo 5: Instrumento de Medicion

CUESTIONARIO DE RESISTENCIA AL CAMBIO LABORAL

Instrucciones: a continuacion, se le presentan una serie de preguntas con relacion a sus actividades dentro de la empresa. Se le

presentan cinco posibles respuestas, seleccione con una X la que se ajuste a su criterio, segln la escala presentada a continuacion:;

Ni de acuerdo ni Muy en
Muy de acuerdo De acuerdo En desacuerdo
en desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
La informacion que proporcione ser estrictamente confidencial.
Género: M F Edad:
Afos de laborar en la empresa:
Area en la que labora:
N® ITEMS acuordo. | Deacuerdo | N erdo. | Endesacuerdo | (B
1 | ¢Consideras que la organizacion permite a sus
colaboradores dar sugerencias y aplicar cambios?
2 ¢Consideras que el disefio de la estructura de la
organizacion es el adecuado?
3 ¢Consideras que conoces todas tus funciones la que
desempefias?
4 | ¢Nunca necesitaste de algin compariero para despejar
algunas dudas de tu puesto?
¢Estaria dispuesto a realizar tareas adicionales distintas a
5 | las que usted habitualmente realiza en su puesto de
trabajo?
¢Estaria de acuerdo en cambiar el puesto de trabajo que
6 | habitualmente realiza por otro, pero con el mismo
salario?
7 | ;Se siente conforme en la realizacion de sus actividades?
8 ¢Considera que hay necesidad de asumir nuevas
funciones?
9 | ¢Consideras que tu estabilidad salarial en la organizacion
es segura?
¢Considera que un nuevo proceso en la realizacion de sus
10 | actividades no perjudicaria su productividad y por ende
no verse afectado en su remuneracion?
11 | ¢No sentiria temor si realizan el cambio de un nuevo jefe
en su departamento?
12 | ¢Teme que su puesto puede verse afectado por la nuevas
decisiones que puede tomar un nuevo jefe?
13 | ¢Es consciente de estar informado de lo que sucede en su
trabajo?
¢Comparte con sus compafieros la informacion obtenida
14 | de capacitaciones, charlas, etc; teniendo el conocimiento
que solo lo puede beneficiar a usted?




¢Consideras que si te cambian a un puesto de trabajo de

o menor nivel, no afectaria tu imagen como colaborador?

16 | ¢Consideras que no estas la expectativa de lo que tu
entorno pueda decir sobre tu puesto?
¢Algunos comportamientos que trataste de corregir y

17 | modificar para mejorar tu productividad en la
organizacion se dieron con éxito?
¢Consideras que el grupo (compafieros) y las mismas

18 | normas de la organizacion no influyen entu
comportamiento laboral?

19 ¢Estas de acuerdo en que se descentralice las funciones
en la toma de decisiones de la organizacion?
¢Estarias de acuerdo en tener el mismo nivel jerarquico

20 | con todos con tus compafieros que realizan la misma
labor que t0?

21 ¢Consideras que cumples con las politicas de la
organizacion?

22 ¢Consideras que las politicas establecidas dentro de la
organizacion es la adecuada?

23 ¢Esta usted flexible a cambiar, en la medida que los
reglamentos de la empresa lo requieran?
¢Consideras que tu experiencia y conocimientos de tu

24 | puesto no pueden verse afectado con un cambio en la
organizacion?

o5 ¢Consideras que te adaptas muy rapido a los cambios
dentro de la organizacion?

26 ¢Usted no lo consideras como problema el adaptarse a
nuevos cambios?

97 | Se interesa por nuevos programas, metodos u otros
recursos para mejorar su productividad?
¢Usted considera necesario que se les distribuya a todas

28 | las areas nuevas recursos para la mejor ejecucion de sus
actividades?

29 ¢Considera que las herramientas tecnoldgicas le ayudan a
conseguir mejores resultados en sus funciones?

30 | ¢Aprende rpidamente a utilizar un nuevo programa

tecnolégico?




ANEXO 6:

Muy D Ni de Muy
i de N acuerdo ni En en
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS acuerd desacu | desa
acuerd en
o erdo cuer
o] desacuerdo do
) Sobrd ¢Consideras que la organizacion permite a sus colaboradores dar sugerencias?
Factores deter
Estructurales nacid| . - o
¢ Consideras que el disefio de la estructura de la organizacion es el adecuado?
Claridad en la . . . =
¢ Consideras que conoces todas tus funciones la que desempefias?
definicion
de roles ¢Alguna vez necesitaste de algiin compafiero para despejar algunas dudas de tu puesto?
Habitos ¢Estaria dispuesto a realizar tareas adicionales distintas a las que usted habitualmente realiza en su puesto de trabajo?
¢Estaria de acuerdo en cambiar el puesto de trabajo que habitualmente realiza por otro, pero con el mismo salario?
Seguridad de zong ; Se sentiria conforme si la organizacion lo hace asumir un nuevo rol diferente de sus actividades?
confort
¢ Considera hay necesidad de asumir nuevas funciones?
Reduccion salarial ¢Consideras que tu estabilidad salarial en la organizacion es segura?
¢Considera que un nuevo proceso en la realizacion de sus actividades no perjudicaria su productividad y por ende no verse
RESISTENCI afectado en su remuneracion?
AAL Factores Viedoal — — - -
VCAMBIO | | ividuales iedoalo ¢No sentirfa temor si realizan el cambio de un nuevo jefe en su departamento?

desconocido

¢ Teme que su puesto puede verse afectado por la nuevas decisiones que puede tomar un nuevo jefe?

Falta de consciend

¢Es consciente de estar informado de lo que sucede en su trabajo?

¢ Comparte con sus compafieros la informacion obtenida de capacitaciones, charlas, etc; teniendo el conocimiento que solo lo
puede beneficiar a usted?

Temor al
rechazo

¢Consideras que si te cambian a un puesto de trabajo de menor nivel, no afectaria tu imagen como colaborador?

¢;Consideras que no estas la expectativa de lo que tu entorno pueda decir sobre tu puesto?

Inercia de grupd

¢Algunos comportamientos que trataste de corregir y modificar para mejorar tu productividad en la organizacion se dieron con
éxito?

¢ Consideras que el grupo (compafieros) y las mismas normas de la organizacién no influyen en tu comportamiento laboral?

Factores de
Implementacién

Amenaza al poder|

¢ Estés de acuerdo en que se descentralice las funciones en la toma de decisiones de la organizacion?

¢Estarias de acuerdo en tener el mismo nivel jerarquico con todos con tus compafieros que realizan la misma labor que t4?

¢;Consideras que cumples con las politicas de la organizacién?




de Nuevas Nivel de
Politicas cumplimiento . » . L
¢ Consideras que las politicas establecidas dentro de la organizacion es la adecuada?
Amenaza al R . . . K
¢Esta usted flexible a cambiar, en la medida que los reglamentos de la empresa lo requieran?
expertise
Factores de ¢Consideras que tu experiencia y conocimientos de tu puesto no pueden verse afectado con un cambio en la organizacién?
Cambios
Administrativos . . . s
¢ Consideras que te adaptas muy rapido a los cambios dentro de la organizacion?
Adaptacion

¢Usted no lo consideras como problema el adaptarse a nuevos cambios?

Factores de
Nuevas
Tecnologias

Asignacion de
recursos

¢Se interesa por nuevos programas, métodos u otros recursos para mejorar su productividad?

¢Usted considera necesario que se les distribuya a todas las areas nuevas recursos para la mejor ejecucion de sus actividades?

Adaptabilidad
de nuevas
tecnologia

¢;Considera que las herramientas tecnoldgicas le ayudan a conseguir mejores resultados en sus funciones?

¢Aprende rdpidamente a utilizar un nuevo programa tecnoldgico?




Tabla 3.1.

Factores Estructurales Muy de De Ni de En Muy en Total
acuerdo acuerdo acuerdo ni desacuerdo desacuerd
en 0
desacuerd
0
% f % f % f % % f %
Consideras que la organizacion permite a sus colaboradores dar 7 108% 21 323% 16 24.6% 19 292% 2 31% 6 100%
sugerencias y aplicar cambios. 5
Consideras que el disefio de la estructura de la organizacion es el 3 4.6% 10 154% 13 20.0% 37 56.9% 2 31% 6 100%
adecuado. 5
Consideras que conoces todas tus funciones la que desempefias. 7 108% 37 56.9% 13 20.0% 8 123% 0 00% 6 100%
5
Alguna vez necesitaste de algin compafiero para despejar algunas dudas 17 26.2% 37 569% 6 9.2% 4 6.2% 1 15% 6 100%
de tu puesto. 5
Promedio 9 13% 26 40% 12 18% 17 26% 1 2% 6 100.00
5

%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 3.2

Factores Individuales Muy de De acuerdo Ni de En desacuerdo Muy en Total
acuerdo acuerdo ni desacuerdo
en
desacuerdo
f % f % f % f % f % f %

Estaria dispuesto a realizar tareas adicionales distintas a las que usted habitualmente realiza en su 6 9.2% 20 30.8% 14 215% 23 35.4% 2 3.1% 65 100%
puesto de trabajo
Estaria de acuerdo en cambiar el puesto de trabajo que habitualmente realiza por otro, pero con el 4 6.2% 11 16.9% 13 20.0% 30 46.2% 7 108% 65 100%
mismo salario
Se sentiria conforme si la organizacion lo hace asumir un nuevo rol diferente de sus actividades 11 16.9% 19 29.2% 9 13.8% 26 40.0% 0 0.0% 65 100%
Considera que hay necesidad de asumir nuevas funciones 2 3.1% 18 27.7% 19 292% 23 35.4% 3 46% 65 100%
consideras que tu estabilidad salarial en la organizacion es segura 4 6.2% 10 15.4% 12 185% 33 50.8% 6 9.2% 65 100%
Considera que un nuevo proceso en la realizacién de sus actividades no perjudicaria su productividad 9 13.8% 15 23.1% 15 231% 22 33.8% 4 6.2% 65 100%
y por ende no verse afectado en su remuneracion
No sentirias temor si realizan el cambio de un nuevo jefe en su departamento 3 4.6% 15 23.1% 19 292% 22 33.8% 6 9.2% 65 100%
Teme que su puesto puede verse afectado por la nuevas decisiones que puede tomar un nuevo jefe 9 13.8% 29 44.6% 7 10.8% 14 21.5% 6 9.2% 65 100%
Es consciente de estar informado de lo que sucede en su trabajo 7 10.8% 23 35.4% 26 40.0% 9 13.8% 0 0.0% 65 100%
Comparte con sus comparieros la informacion obtenida de capacitaciones, charlas, etc; teniendo el 7 10.8% 23 35.4% 15  23.1% 18 27.7% 2 3.1% 65 100%
conocimiento que solo lo puede beneficiar a usted
Consideras que si te cambian a un puesto de trabajo de menor nivel, no afectaria tu imagen como 0 0.0% 18 27.7% 14 215% 23 35.4% 10 15.4% 65 100%
colaborador
consideras que no estas la expectativa de lo que tu entorno pueda decir sobre tu puesto 1 1.5% 15 23.1% 15 23.1% 26 40.0% 8 123% 65 100%
Algunos comportamientos que trataste de corregir y modificar para mejorar tu productividad en la 11 16.9% 16 24.6% 10 154% 24 36.9% 4 6.2% 65 100%
organizacion se dieron con éxito
Consideras que el grupo (compafieros) y las mismas normas de la organizacién no influyen en tu 7 10.8% 14 21.5% 12 185% 27 41.5% 5 7.7% 65 100%
comportamiento laboral

Promedio 6 9% 18 27% 14 22% 23 35% 5 7% 65 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla 3.3

Factores de implementacién de nuevas politicas Muy de acuerdo De acuerdo Ni de En Muy en Total
acuerdo ni  desacuerdo desacuerdo
en
desacuerdo
f % f % f % f % f % f %
Estas de acuerdo en que se descentralice las funciones en la toma de 6 9.2% 25 385% 19 292% 13 20.0% 2 31% 65 100%
decisiones de la organizacion
Estarias de acuerdo en tener el mismo nivel jerarquico con todos con tus 4 6.2% 14 215% 9 138% 30 46.2% 8 123% 65 100%
compafieros que realizan la misma labor que ta
Consideras que cumples con las politicas de la organizacion 11 16.9% 20 308% 9 138% 26 40.0% 0.0% 66 102%
Consideras que las politicas establecidas dentro de la organizacion es la 1 1.5% 14 215% 11 169% 31 47.7% 123% 65 100%
adecuada
promedio 6 8.46%  18.25 28.08% 12 18.46% 25 38.46 5 6.92% 65 100%

%

Nota: Elaboracién propia



Tabla 3.4

Factores de cambios Administrativos Muy de acuerdo De acuerdo Ni de En desacuerdo Muy en Total
acuerdo ni desacuerdo
en
desacuerdo
f % f % f % f % f % f %
Esta usted flexible a cambiar, en la medida que los reglamentos de la empresa 13 200% 20 308% 12 185% 18 27.7% 2 31% 65 100%
lo requieran
Consideras que tu experiencia y conocimientos de tu puesto no pueden verse 4 6.2% 25 385% 12 185% 17 26.2% 7 108% 65 100%
afectado con un cambio en la organizacion
Consideras que te adaptas muy rapido a los cambios dentro de la organizacion 0 0.0% 15 231% 18 27.7% 26 40.0% 6 92% 65 100%
Consideras como problema el adaptarse a nuevos cambios 3 4.6% 13 200% 16 246% 22 338% 11 16.9% 65 100%
Promedio 5 769% 18 28.08% 15 2231% 21 3192% 7 10% 65 100%

Nota: Elaboracién propia



Tabla: 3.5

Factores de nuevas tecnologias Muy de acuerdo De acuerdo Nide acuerdo En desacuerdo Muy en Total
ni en desacuerdo
desacuerdo
f % f % f % f % f % f %

Se interesa por nuevos programas, métodos u otros recursos para 19 29.2% 36 554% 9 13.8% 1 1.5% 0 0.0% 65 100%
mejorar su productividad
Usted considera necesario que se les distribuya a todas las areas nuevas 17 26.2% 38 585% 9 13.8% 1 1.5% 0 0.0% 65 100%
recursos para la mejor ejecucién de sus actividades
Considera que las herramientas tecnoldgicas le ayudan a conseguir 19 29.2% 25 385% 12 18.5% 9 13.8% 0 0.0% 65 100%
mejores resultados en sus funciones
Aprende rapidamente a utilizar un nuevo programa tecnoldgico 18 27.7% 22 338% 15 23.1% 10 15.4% 0 0.0% 65 100%

Promedio 18 28% 30 47% 11 17% 5 8% 0 0% 65 100%

Nota: Elaboracion propia



Tabla: 3.6

Factores Factores Factores de implementacion de Factores de cambios Factores de nuevas
FACTORES Estructurales individual nuevas politicas Administrativos tecnologias

Muy de acuerdo 13.08% 9% 8.46% 7.69% 28%
De acuerdo 40.38% 27% 28.08% 28.08% 47%
Ni de acuerdo ni en 18.46% 22% 18.46% 22.31% 17%
desacuerdo

En desacuerdo 26.15% 35% 38.46% 31.92% 8%
Muy en desacuerdo 1.92% 7% 6.92% 10.00% 0%

Nota: Elaboracion propia



