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Resumen. 

La investigación presenta los objetivos de desarrollo sostenible (ODS), trabajo 

decente y crecimiento económico como tema desarrollo frente a la necesidad de 

fomentar un empleo digno que desarrolle las habilidades de respuesta aumentando 

la resiliencia también proporcionando desarrollo económico mediante la gestión del 

cambio activando procesos para el incremento productivo y crecimiento salarial, esta 

investigación tiene como objetivo determinar la relación que existe entre Resiliencia y 

gestión del cambio, siendo de tipo básica con un enfoque cuantitativo no experimental 

de un nivel correlacional teniendo una población de 40 trabajadores encuestados de 

forma censal validando el cuestionario mediante juicio de expertos, la presente 

investigación tuvo como resultado la confirmación de la hipótesis la existencia de una 

relación directa y moderada entre la resiliencia y la gestión del cambio en los 

trabajadores de una planta de distribución de alimentos en Cusco, teniendo como 

resultado un valor de sig. = 0,000 el cual menor a 0,05 y por la regla de decisión 

podemos señalar que existe relación entre las variables. Asimismo, el valor positivo r 

= 0,535 corrobora que es una relación directa y moderada, llegando a la conclusión 

cuando mejora la resiliencia también se ve mejoras la gestión del cambio. 

Palabras clave: Gestión, resiliencia, cambio organizacional. 



ix 

Abstract 

The research presents the Sustainable Development Goals (SDGs), decent work and 

economic growth as a development issue facing the need to promote decent 

employment that develops response skills by increasing resilience also providing 

economic development through change management by activating processes for 

productive increase and wage growth, this research aims to determine the relationship 

between Resilience and change management, being of basic type with a non-

experimental quantitative approach of a correlational level having a population of 40 

workers surveyed in a census form validating the questionnaire through expert 

judgment, this research resulted in the confirmation of the hypothesis the existence of 

a direct and moderate relationship between resilience and change management in 

workers of a food distribution plant in Cusco, resulting in a value of sig. = 0.000 which 

is less than 0.05 and by the decision rule we can indicate that there is a relationship 

between the variables. Likewise, the positive value r = 0.535 corroborates that it is a 

direct and moderate relationship, reaching the conclusion that when resilience 

improves, change management also improves. 

Keywords: Management, resilience, organizational change. 
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I. INTRODUCCIÓN

Considerando la ODS de la universidad en el desarrollo de investigación, en esta 

oportunidad se optó por trabajo decente y crecimiento económico como tema 

desarrollo, así mismo se tiene la necesidad de fomentar un empleo digno que 

desarrolle las habilidades de respuesta mediante la resiliencia (RE) también 

proporcionando desarrollo económico mediante la gestión del cambio (GC)  activando 

mejores procesos en estructura organizacional generando el progreso de la empresa 

con el incremento productivo y crecimiento salarial teniendo como objetivo determinar 

la relación que existe entre RE y GC  en trabajadores de una planta de distribución 

de alimentos Cusco.  

En el marco internacional, Maestre (2022) con el surgir de nuevas 

enfermedades como el COVID-19 y problemas en lo social, económico y psicológico 

que agudizan la productividad y lleva a factores como alto nivel de ansiedad, estrés y 

depresión, se debe tomar precauciones para abordar estos problemas teniendo como 

solución el incremento  de la RE en el personal, así también, Pacheco (2021) 

menciona en estos tiempos inestables donde los cambios se dan de forma rauda 

cualquier maniobra en la empresa genera inestabilidad por ello la importancia de una 

buena GC  para un desarrollo en comunicación, liderazgo y adecuados procesos 

estructurales que ayudan a un buen cambio.  

Según Lobato (2024) en su investigación RE en los sistemas de salud 

desarrollado en Brasil señala el problema que aqueja al personal como la 

incertidumbre ante los cambios lo que dificulta las ganas de trabajar complicando el 

desarrollo activo y social con otras áreas causadas por un incipiente uso de la RE en 

la vida laboral que lleva a un trabajo deficiente ante cualquier problema o cambio.   

Así mismo, Marenco et al. (2023) en su investigación sobre perfiles de RE 

asociados con el compromiso realizado en Colombia teniendo como un gran desafío 

los siguientes problemas, confrontación con un nuevo ambiente de trabajo altamente 

demandante, exigencias de un alto rendimiento, horarios de gran duración, 

evaluaciones periódicas, falta de adaptación creando un sentimiento de inseguridad 

de sus propias capacidades, insuficiente capacidad para afrontar el estrés, 

insatisfacción por lo elegido y un aglomeramiento en el ambiente de trabajo.  
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Así también, Bravo (2022) indica en su investigación estrategias en GC  en 

implantación del teletrabajo, estudio realizado en Chile presentó problemas en la 

modalidad de teletrabajo, debido a la pandemia COVID-19 teniendo deficiente 

comunicación digital que generó resistencia al cambio, ya que estaban 

acostumbrados a trabajar de una forma diferente así también la percepción de dudas 

ya sea en el proceso de aprendizaje como en el momento de la ejecución de su 

trabajo, temores de la eficacia, si resultara fácil de aplicar o genera más trabajo 

creando una incertidumbre en el colaborador de la empresa.  

En el marco nacional, Ortiz (2023) menciona en su artículo de investigación 

sobre RE y talento humano en el sistema público y privado, teniendo como dificultades 

las pugnas sociales que generan desequilibrio político también se da en lo social 

creando inseguridad e inestabilidad económica tanto en población y las empresas 

todo ello dificulta la formación de personas competitivas y resilientes. 

En tanto, Villalobos et al. (2021) indica que los colaboradores están expuestos 

a gran diversidad de signos depresivos, teniendo en cuenta su variable RE como 

salvación para contrarrestar diferentes circunstancias, considerando a mayor RE 

menor depresión por ello la investigación sugiere mayor relación con amistades, 

satisfacción en el trabajo, armonía entre compañeros, todo eso engloba un alto nivel 

de RE. 

Así mismo, Bocanegra y Guerrero (2020) en su investigación procesos de GC 

en la transformación digital de una compañía de telefonía, observando inconvenientes 

en el apoyo de la alta gerencia también carencia en la visión, desconocimiento de la 

metodología, improvisación en comunicación y capacitación, teniendo una carencia 

en aplicación de programas y falta de adopción cultural, finalizando así con una 

formulación y evaluación de forma operativa y no a nivel personal todo eso por causa 

de una inadecuada GC. 

En el marco local, la investigación en cuestión se realiza en una  planta de 

distribución de alimentos en Cusco, teniendo como problema la carencia de reacción 

ante circunstancias desfavorables como: estrés laboral, presión extrema, sobrecarga 

de trabajo y falta de recursos, en su mayoría traen problemas a largo plazo como la 

irritabilidad, ineficiencia, agotamiento, pérdida de motivación entre otros, que 

producen bajo rendimiento laboral quitándole la eficiencia y eficacia por causa de una 

baja RE en el personal así también problemas en GC como incomunicación entre 
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áreas de trabajo, inadecuados procesos, deficiente estructura y carencia de liderazgo 

causada por una incorrecta gestión para realizar algún cambio o modificación en la 

empresa. 

Por lo señalado, se formula la siguiente interrogante: principal ¿De qué forma 

se relaciona la RE y la GC en trabajadores de una planta de distribución de alimentos 

Cusco? Teniendo el mismo contexto acerca de los específicos se formula lo siguiente 

¿De qué forma se relaciona la ecuanimidad y la GC en trabajadores de una planta de 

distribución de alimentos Cusco?, también ¿De qué forma se relaciona la 

perseverancia y la GC en trabajadores de una planta de distribución de alimentos 

Cusco?, por último ¿De qué forma se relaciona la Confianza en sí mismo y la GC en 

trabajadores de una planta de distribución de alimentos Cusco? 

Por consiguiente, es visible mencionar las justificaciones pertinentes así 

tenemos la justificación teórica  teniendo en cuenta el aporte en conocimientos para 

futuras investigaciones se profundizó las teorías de GC donde da a conocer la ruta 

hacia el cambio, también la importancia del concepto de la RE explicando el proceso 

de adaptación al cambio, por otro lado, la justificación práctica se focaliza en el 

impacto de esta investigación y su capacidad para relacionarse con empresas 

similares contribuyendo con estrategias que ayuden a resolver problemas buscando 

siempre los beneficios en esta investigación, a su vez tenemos la justificación 

metodológica, con un diseño transversal no experimental se emplea encuestas como 

instrumento cuantitativo siendo validada por juicio de expertos con una confiabilidad 

mediante el alfa de Cronbach aportando al desarrollo de investigaciones futuras tanto 

en instrumentos, estrategias y operacionalización de variables. 

Por otro lado, también se menciona el objetivo general: determinar la relación 

que existe entre RE y GC en trabajadores de una planta de distribución de alimentos 

Cusco, de la misma manera existe tres específicas: 1) determinar la relación que 

existe entre ecuanimidad y GC en trabajadores de una planta de distribución de 

alimentos Cusco, 2) determinar la relación que existe entre perseverancia y GC en 

trabajadores de una planta de distribución de alimentos Cusco y 3) determinar la 

relación que existe entre Confianza en sí mismo y GC en trabajadores de una planta 

de distribución de alimentos Cusco. 

Por consiguiente, en el medio internacional, Wu y Li (2024) en su investigación 

del impacto de las habilidades digitales de las empresas manufactureras en RE, 
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realizada en Tailandia, teniendo como objetivo la correlación entre tecnología digital 

y la RE de la empresa con una metodología cuantitativa no experimental y una 

muestra de 400 gerentes usando cuestionarios digitales llegando a la conclusión de 

correlación positiva entre tecnología digital con RE organizacional es decir cuando la 

capacidad digital mejora significativamente la RE de igual forma. 

Así también, Buntigao et al. (2023) en su artículo menciona sobre RE, GC y 

sostenibilidad empresarial en la nueva normalidad de las empresas en filipinas, el 

objetivo fue establecer la relación entre RE, GC y sostenibilidad empresarial, la 

metodología es descriptiva-correlacional-comparativa no experimental utilizando una 

muestra de 250 personas se utilizó como instrumento los cuestionarios con un 

resultado positivo en la relación de las variables ya mencionadas, llegando a una 

conclusión afirmativa, presenta una relación aceptable entre las variables, pero se 

debe mejorar en RE y GC a un largo plazo. 

Así mismo, Ivylou (2022) en el artículo de investigación RE organizacional y 

GC, insumo para la efectividad de la gestión en Filipinas, teniendo como objetivo 

determinar la correlación entre la RE y la GC como parte en la gestión. La metodología 

es cuantitativa no experimental con una muestra de 62 empleados teniendo como 

instrumento principal el formulario de encuestas obteniendo el resultado correlacional 

significativo entre las variables indicadas, llegando a una conclusión de correlación 

moderada donde una de las variables incrementa junto a la otra para ello debemos 

tener programas de mejora para impulsar la RE y GC.    

Por otra parte, en su artículo original de Maestre (2022) sobre la RE como 

impacto adverso (estrés ansia depresiones) COVID-19 en el personal de atención 

elemental Madrid-España, teniendo como objetivo analizar la variable mencionada si 

lleva a impactos adversos del COVID-19 en personal de atención elemental Madrid-

España. La metodología es deductiva, cuantitativa no experimental, con una muestra 

de 268 médicos de atención elemental, teniendo como instrumento el estudio 

documentado de escala de variable ya expuesta de 36 ítems de versión reducida, 

como resultado, la RE tiene una relación desfavorable que traslada a cuadros de 

declive, angustia y estrés, teniendo la conclusión de impulsar la RE en los 

trabajadores para aminorar la cota de depresión, ansiedad y estrés en el trabajo. 
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Así mismo, se cita a Suarez y Castro (2022) en su trabajo titulado gratitud, 

necesidades psicológicas y relación con la RE -Chile, con el objetivo identificar perfiles 

de las variables mencionadas con la RE, de metodología hipotético deductivo de un 

diseño no experimental  cuantitativa de un singular grupo que resalta la muestra de 

114 personas con instrumento de encuestas basadas en la RE escalas de Cannon 

Davidson (CD-RISC 10) teniendo  como resultado gran nivel de gratitud y necesidad 

psicológica que ayudan al bienestar de los alumnos, así  también la necesidad de 

fortalecer la autonomía y RE para mejorar un mejor desempeño y bienestar personal 

así mismo, se llega a la conclusión de focalizar los programas de capacitación al 

personal para fortalecer su autonomía y RE.   

Así también, Mangundjaya y Amir (2021) en su investigación sobre RE y la 

ética como mediadores en el liderazgo carismático y el compromiso con el cambio 

realizado en  Indonesia  con el objetivo de demostrar la correlación existente entre las 

variables, la metodología es cuantitativa no experimental con una muestra de 355 

empleados de una agencia bancaria y de seguros, teniendo como instrumentos el 

formulario de encuestas así llegando a  la conclusión de correlación significativa entre 

las cuatro variables enfatizando  la RE con un efecto positivo ligado al compromiso 

del cambio logrando obtener una relación positiva, a mayor RE mayor compromiso al 

cambio. 

Al mismo tiempo, se considera el artículo original de Pacheco (2021) GC  en 

educadores de establecimientos públicos- Colombia con el objetivo de analizar la GC  

en los docentes de la institución teniendo una metodología inductivo-deductivo con 

un enfoque cuantitativo o positivista teniendo un diseño no experimental-transaccional 

con la muestra de 30 profesores de nivel secundario utilizando el instrumento de 

cuestionario de 21 preguntas con 5 alternativas de respuesta, teniendo resultados 

favorables para nuestro interés fundamental de ver las señales necesarias de cambio 

siendo de gran importancia  tener una  visión para aplicar un eje guiado hacia el 

cambio en los educadores llegando a la conclusión de gestionar un plan de cambio 

antes de realizar cualquier modificación organizacional de la institución, ya sea interna 

o externa. 

Seguidamente, se considera el artículo original de Fierro (2021) gestión de 

cambio, asistencia virtual y rapidez en estrategias organizacionales -México, así 
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teniendo como objetivo medir la relación entre la GC, asistencia virtual, cambio digital 

y estrategia organizacional teniendo una metodología inductiva de modelo ecuaciones 

estructurales (SEM) con un enfoque cuantitativo de diseño transversal-transaccional 

contando con una muestra de 109 encuestados entre directivos y mandos medios de 

empresas Mexicanas con instrumento a base de cuestionarios teniendo un resultado  

favorable en el uso de asistencia virtual ante una crisis mediante el teletrabajo 

teniendo estrategias organizacionales asociadas a la GC, buscando gran inversión en 

tecnología y optimización, gracias a ello se logró sobrellevar la crisis del COVID-19 

así mismo se concluye que la GC  se relaciona con las estrategias organizacionales, 

ya que genera capacidades esenciales para una pronta respuesta. 

Por otro lado, en el medio nacional tenemos a Cano y Chambi (2023) indica en 

su investigación GC y adaptación en docentes en educación a distancia realizada en 

Perú con el objetivo de buscar la correlación de las variables GC y adaptación con un 

enfoque cuantitativo correlacional con una muestra 235 personas usando como 

instrumento el cuestionario llegando a la conclusión existe una correlación entre las 

variables cambio y adaptación. 

Así también, Gutiérrez et al. (2022) con su trabajo, RE empresarial en la gestión 

de procesos y productividad Huacho-Lima con el objetivo de relacionar la RE en la 

gestión de proceso y productividad en empresas del Perú teniendo una metodología 

inductivo-deductivo, con una investigación cuantitativa correlacional y descriptivo con 

una población de 20 representantes de las empresas y 20 sujetos de características 

similares considerando como instrumento un cuestionario de 31 preguntas de 5 

variables, llegando a la conclusión que la RE empresarial se relaciona favorablemente 

en la gestión de procesos y productividad en las empresas. 

Ahora bien, Condori et al. (2022) con su artículo original, RE y estrategia para 

enfrentar el estrés estudiantil en tiempos de COVID-19. Colocando como objetivo 

determinar la RE y las estrategias para enfrentar el estrés que influyen en los 

estudiantes en tiempos de pandemia. Teniendo como metodología inductiva con un 

enfoque cuantitativo de diseño prospectivo y transversal, con una muestra de 128 

estudiantes entre hombres y mujeres teniendo como instrumentos las encuestas 

usando la escala de RE adaptada con un resultado asertivo la RE afecta a los alumnos 

de forma moderada, las estrategias se centraron en los problemas y emociones para 
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ayudar en la adaptación y recuperación del estrés ante los problemas del COVID-19, 

así se tiene la conclusión la RE se relaciona de forma moderada en las emociones 

orientadas a los problemas. 

Por consiguiente, Saldarriaga et al. (2022) con su artículo original, RE en 

educadores de escuelas públicas de Lima se da como objetivo determinar la 

diferencias que existe en los factores asociados a la RE en educadores la metodología 

es inductivo deductivo con un enfoque cuantitativo no experimental descriptivo-

comparativo con una muestra de 384 educadores públicos utilizando instrumentos de 

encuesta, por otro lado, teniendo por conclusión que no se encuentra diferencias 

significativas de RE según la percepción de los encuestados. 

De la misma forma, De la Cruz y Rivas (2021) con su artículo original GC  y su 

influencia en el desempeño laboral en supermercados-Lima con el objetivo determinar 

la relación de la GC  en el desempeño laboral en los colaboradores de 

supermercados, con una metodología causal-explicativo de un enfoque cuantitativo 

aplicando un diseño analítico explicativo así mismo, con una muestra de 381 

colaboradores teniendo como instrumento un cuestionario tipo Likert obteniendo la 

conclusión que a una mejor implementación de la GC relaciona positivamente en un 

desempeño laboral. 

Así mismo, tenemos a Huaccha y Vigo (2021) con su artículo original, gestión 

de cambio y rendimiento de colaboradores en una entidad bancaria en Piura, teniendo 

como objetivo ver la relación que existe  entre GC  y rendimiento en los trabajadores 

bancarios, con una metodología aplicada no experimental, transversal aplicando el 

enfoque cuantitativo con un diseño descriptivo y una muestra de 25 trabajadores 

teniendo como instrumento cuestionario con una confianza de la prueba de Rho de 

Spearman obteniendo la siguiente conclusión: tiene una relación positiva asimismo 

debemos tomar en cuenta a mayor GC  mayor rendimiento en los trabajadores. 

Así también, Quisuruco y Fasabi (2020) en su trabajo de investigación RE y 

cambios organizacionales en la jefatura de un banco, trabajo realizado en la ciudad 

de Lima con la finalidad de resolver la correlación de las variables mencionadas con 

una metodología tipo aplicativo no experimental correlacional con 115 colaboradores 

utilizando el método de recolección de datos y cuestionarios como instrumento, 

llegando a la conclusión de una correlación positiva y débil o poco significativa. 
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Con respecto al marco teórico Rojano et al. (2022) define la RE como la 

capacidad de adaptación en momentos de variación ante conmociones de gran 

impacto expuesto ello, Denckla et al. (2020) identifica la adecuada utilización de la RE 

como un factor de alivio frente a la adversidad siendo de pequeñas proporciones o de 

gran magnitud para sobrellevar estas dificultades debemos tener una reacción 

asertiva, considerando mayor significancia de la RE en los eventos de gran magnitud 

así mismo García (2022) define la RE desde un enfoque empresarial como la 

amenaza superficial que estalla con procesos organizativos que pueden encaminar a 

soluciones funcionales o disfuncionales que llevan al posicionamiento de una 

empresa, es impórtate la exposición y trabajo de la  RE en las empresas, ya que 

puede llevar a estrés y bajo rendimiento laboral. 

Así también, Masten et al. (2021) indica los inicios de la RE ya como ciencia 

se originó en 1970 como solución a los riesgos que perjudican la mente del individuo 

desarrollando en el tiempo diferentes teorías y definiciones en todos los niveles y 

disciplinas teniendo un concepto base como la capacidad de adaptación ante las 

amenazas de inestabilidad en la persona viendo a la RE como protección ante 

situaciones adversas dependiendo de factores internos y externos, debemos tener en 

cuenta las siguientes características que influyen en la RE como el dinamismo, ya que 

es cambiante en el tiempo se desarrolla más allá de lo individual y se manifiesta a 

través del tiempo, también puede sucumbir en cascada. 

Así mismo, Cifuentes y Ortiz (2021) considera la resiliencia como parte 

fundamental ligado al cambio como vía de recuperación tomando acciones que 

aminoren la perturbación teniendo un proceso de reforma, reorganización y desarrollo 

de estrategias para la adaptación  también, se tiene a Fischer et al. (2021) que 

menciona a la RE desde un enfoque humanista como la capacidad de 

desenvolvimiento de cada persona, cuando un individuo pasa por traumas o pérdidas 

se llena de tristeza y baja su autoestima después de un lapso de tiempo se logra 

recuperar, se debe tener en cuenta que aquel lapso de recuperación sirvió para 

fortalecer su RE. 

Así también, Masten et al. (2021) indica la necesidad de contar al menos un 

momento de peligro para el proceso y una actitud flexible en momentos de alto riesgo, 

por otro lado, Gori et al. (2021) se basan en el efecto conciliador, son aquellos 
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individuos que disponen fuerza individual y adecuación ante los riesgos, vista desde 

el ámbito educativo, por otra parte, Wang et al. (2020) menciona que la RE es un 

moderador de estrés y angustia generada por el trajín del problema, ya teniendo una 

teoría variable sobre la RE Fullerton et al. (2021) indica de forma general la relación 

que existe entre las características personales y recursos protectores como  

responden ante el estrés llegando a un resultado particular. 

Según Cusilayme et al. (2002) son 3 características que identifican a las 

empresas más resilientes 1) empresas que se enfrentan a la realidad y suelen ser 

más optimistas 2) se caracterizan por la búsqueda de un sentido en tiempos difíciles 

3) destacan porque son ingeniosas, es decir, por la capacidad de salir adelante sin un

plan establecido mediante la improvisación. 

 Así mismo Javier & Mendoza (2021) indica los beneficios de tener un personal 

dinámico, ya que influye de manera asertiva en la rentabilidad financiera debido a que 

las competencias (capacidad y disposición del personal) y los procesos (actividades 

organizacionales que ayudan a la empresa a alcanzar sus objetivos) trabajaron de la 

mano, lo que mejoró su capacidad para ser flexibles y adaptarse continuamente a 

nuevas situaciones imprevistas dado en un tiempo determinado, así mismo Wheeler, 

et al. (2020) menciona toda compañía resiliente implicaba ser capaz de sobrevivir a 

situaciones cambiantes, impredecibles o muy desfavorables, también, Wyllie et al, 

(2020) menciona la necesidad de trazar un plan moderno de negocio adaptado a las 

circunstancias recientes para facilitar la toma de decisiones en torno al riesgo elevado. 

Así mismo, Blanco et al. (2023) menciona las tres dimensiones de la RE como: 

1) confianza en sí mismo, seguridad en su persona ya sea en la capacidad de sus

destrezas, prudente en su fortaleza y limitaciones produciendo autoconfianza, 2) 

ecuanimidad, capacidad de afrontar y superar situaciones de alto estrés con 

serenidad mitigando el ambiente externo, 3) perseverancia, dedicación en el proceso 

y avance de las tareas a pesar de las eventualidades requiriendo responsabilidad y 

autodisciplina.  

Así también, la importancia de la GC así Barreto et al. (2022) indica toda crisis 

o variación en el sentir del colaborador afecta económicamente a cualquier empresa

sin importar el tamaño, por tanto, es necesario saber cómo se maneja una crisis 

mediante la GC, así también las dificultades y adversidades que se presentan de 
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forma fortuita, por otra parte, la importancia de adaptarse a nuevos cambios con 

rapidez y optimizar las labores en momentos desfavorables en la empresa.  

Por ello, se menciona Avdeeva et al. (2021) que ayuda a comprender la 

variación constante ya sea en la visión de la empresa, participantes, actividad y el 

tamaño del mercado, llegando a la conclusión que nada es constante y puede afectar 

a diferentes campos como ejecutivo, administrativo, económico, público, para 

gestionar algún cambio se debe tener sustento teórico sólido para evitar riesgos 

potencialmente económicos desarrollando una planificación estratégica a corto y largo 

plazo también tenemos a Campas et al. (2020) con una definición actual que estima 

que el cambio es un punto de modificación organizado, consecuente e interactivo 

dentro de la organización que se utiliza para adaptar una empresa. 

Por consiguiente, Vlachopoulos (2021) desde un enfoque empresarial, el 

cambio afecta a todas las empresas por medio de una sucesión de pasos, por lo 

general es inevitable la transformación hacia un nuevo horizonte en los cuales 

sobrevive los más aptos aquellas empresas que gestionan bien el cambio esto 

dependerá del tipo de negocio y medidas adoptadas. 

Así mismo, se nombra a Ramírez (2020) que define  la GC desde un  enfoque 

intuitivo como un proceso de gran relevancia en las empresas para tener en cuenta 

la realidad de la sociedad tomando las variaciones y exigencias del mercado 

acoplándose a modificaciones y cambios, también lo define Alshahrani (2020) como 

un modelo de etapas que ayudan en la motivación al cambio teniendo una 

planificación óptima para una implementación adecuada de procesos continuos. 

Siguiendo el esquema tenemos a Recuenco (2020) que define la GC con un 

enfoque social como la implicancia de situaciones que se generan de un punto A hacia 

un punto B, dirigiendo la evolución intermedia de los factores A y B para una 

realización exitosa, por otro lado, también se interpreta como dejar de efectuar un 

trabajo de la manera que lo haces, con el fin de realizarlas de otra forma, también 

presenta dos tipos de gestión, lo evolutivo, que se caracteriza por ser de sistema 

paulatino e intermitente así también se tiene lo revolucionario, característico por ser 

raudo en su actuar aparatoso en su desarrollo que tiene como objetivo orientar hacia 

un propósito en común. 
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Por otra parte, Domínguez y Giordano (2009) indica la importancia del cambio 

en las organizaciones se basa en adaptarse a los requerimientos del ambiente 

externo y las exigencias internas, para evitar volverse obsoleto y con el tiempo 

desaparecer, por otra parte, generó un interés por entender la forma cómo se 

desarrollaban y cambiaban las organizaciones en un momento determinado, por otro 

lado, la falta de cambio y la carencia en adaptación a un entorno variable son factores 

que no garantizan la permanencia en el mercado, se debe agregar, la importancia de 

activos tangibles e intangibles debido a su valor en todo proceso de cambio 

estratégico dentro de cada organización, así mismo, cada activo contribuyó de 

manera distinta, pero complementaria teniendo como resultado una transición 

fructífera, para que la organización se moviera hacia un estado anhelado sería 

necesario incrementar las fuerzas a favor del cambio, o bien disminuir las fuerzas en 

contra de uno, de todas maneras, se solía recomendar la reducción de la resistencia 

al cambio en los colaboradores para que se produzca menos tensión y menores 

consecuencias inesperadas. 

Para las dimensiones de la GC tenemos al autor Domínguez y Giordano (2009) 

tomando el modelo de Gordon, Duck y Kotter analiza el modelo y concepto de la GC 

teniendo las siguientes cuatro dimensiones, 1) liderazgo, es persona de característica 

sobresaliente que lo distinguen del resto del personal teniendo rasgos que los 

diferencia como vitalidad, aspiración, deseo de estar al frente, rectitud, lealtad y 

conocimiento del trabajo, también se tiene el concepto de Acuña (2021) quién indica 

que un líder debe ser alguien con autoridad que tenga influencia en los demás y el 

conocimiento deseado, 2) flujo de información, es la salida de información en códigos 

determinados para facilitar o agilizar la comunicación, también Hernández et al. 

(2021) lo indica como estructura de la comunicación teniendo en cuenta el aumento 

y la mejora en el intercambio de conocimientos mediante la creación de redes de 

diálogo, 3)  personas, es importante involucrar, motivar alinear y atraer al personal, 

ya que son agentes del cambio, Por ende, Pérez et al. (2021)  da a conocer sobre la 

importancia del recurso humano que debe estar alineada y ayude a superar las 

dificultades por ello es parte fundamental en las estrategias de la empresa, 4) 

estructura y procesos es la columna de la empresa y los procesos son el torrente 

sanguíneo, también podemos definirlo como la entrega del trabajo final mediante 

parámetros de tiempo y procesos. 
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Así también, en la investigación se define hipótesis general: Existe una relación 

directa y moderada entre la RE y la GC en los trabajadores de una planta de 

distribución de alimentos en Cusco. De la misma manera encontramos tres 

específicas: 1) Existe una relación directa y moderada entre la ecuanimidad y la GC 

en los trabajadores de una planta de distribución de alimentos en Cusco. 2) Existe 

una relación directa y moderada entre perseverancia y GC en trabajadores de una 

planta de distribución de alimentos Cusco y 3) Existe una relación directa y moderada 

entre Confianza en sí mismo y GC en trabajadores de una planta de distribución de 

alimentos Cusco.   

II. METODOLOGÍA

El término metodología es una vía a seguir en la investigación, también se analiza 

como espacios y momentos para llegar a un fin, así mismo se interpreta como medios 

para llegar a un producto, también debemos tomar en cuenta la metodología de 

investigación que da a conocer las fórmulas y pasos con la finalidad de llegar a un 

informe, indagación, reporte o tesis, (Rodríguez, 2020).  

Por consiguiente, la investigación fue de tipo básica o pura, teniendo un aporte 

teórico en la investigación que amplía la teoría, según Rojas (2021) menciona la 

búsqueda de nuevos conocimientos para mejorar  las teorías sin preocuparse de los 

campos en donde se podrían aplicar. Tiene un enfoque cuantitativo se dio con la 

recopilación la información mediante cuestionarios para luego procesarlo mediante la 

estadística con el fin de acreditar o desacreditar las hipótesis, así también, Otero 

(2018) indica es un proceso de recolección de datos reales para un pronto análisis 

permitiendo apreciar un alcance en el resultado mediante el análisis estadístico. 

El diseño de la investigación fue no experimental, teniendo en cuenta 

conceptos de las variables sin modificación o experimentación, solo se consideró la 

relación entre ellos Cabezas et al. (2018) teniendo en cuenta que las variables 

estudiadas no se genera manipulación de forma premeditada la intención de esta 

investigación es estudiar la relación de las variables en su entorno natural tomando 

en cuenta la recolección de los datos con instrumentos verificados, así mismo, la 

investigación fue de un nivel o alcance correlacional, ya que se pretendió establecer 

la relación entre las v1 y v2, según Ñaupas et al, (2018) este diseño es generalmente 
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utilizado cuando se necesita una categoría de correlación o correspondencia entre 

sus variables X y la otra Z que no tengan dependencia una de la otra. 

Con respecto a la variable RE, Denckla et al. (2020) lo define como la habilidad 

para tolerar resultados desfavorables o tener resistencia luego de algún 

acontecimiento traumático o poco favorable, la variable fue estudiado con el 

instrumento trabajado por los autores Gail M. Wagnild y Heather M, que elaboró 20 

ítems, divididos en 3 dimensiones, las cuales son ecuanimidad, perseverancia, 

Confianza en sí mismo. 

Con respecto a la variable GC, Campas et al. (2020) lo define como un punto 

de modificación organizado, consecuente e interactivo dentro de la organización que 

se utiliza para adaptar una empresa, este trabajo fue estudiado con el instrumento de 

trabajo de Domínguez y Giordano, (2009) que elaboró 28 ítems y 4 dimensiones las 

cuales son liderazgo, persona, flujo de información, estructura y procesos.  

Con respecto a la población,  consideraron 40 trabajadores que laboran en una 

planta de distribución de alimentos así también se utilizó la investigación censal, a 

entender de Zarcovich (2005) la muestra censal implica la recolección de información 

de todas las unidades en general, así mismo, los datos se obtuvo de una muestra que 

representa el global, dado que la población es limitado, por ende no se calculó la 

muestra, según Hernández y Mendoza (2020) la población es la agrupación de casos 

puntuales que coinciden con determinadas especificaciones y requisitos, así también 

indica como muestra a un subgrupo de la población que representa al total donde se 

realizó una encuesta para ratificar la investigación. 

En esta investigación se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento 

se tuvo el cuestionario teniendo así una herramienta para la recolección de datos, 

además, se usó la escala de Likert con los siguientes valores 5 = Siempre, 4 = Casi 

siempre, 3 = A veces, 2 = Casi nunca y 1= Nunca. 

Así también Hernández y Mendoza (2020)  explica sobre la importancia de 

recolectar datos y su repercusión en la investigación, así mismo la confiabilidad o 

fiabilidad refiere a la medida de aplicación repetida que elabore resultados exactos, 

así también la validez refiere al alcance del instrumento que mide con fidelidad las 

variables que pretende medir. 
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El instrumento utilizado en la encuesta con respecto a RE, constó de 17 ítems 

así también, para la variable GC constó de 28 ítems las cuales surgieron por medio 

de las dimensiones de dichas variables, luego  se sometió a  validez mediante el juicio 

de expertos tomando en cuenta la claridad, pertinencia, suficiencia y relevancia en las 

preguntas finalmente se realizó la confiabilidad mediante la prueba en 10 trabajadores 

subiendo los resultados al SPSS mediante el Alfa de Cronbach resultado positivo con 

0,743 para RE y 0,867 para GC dando un resultado seguro que refleja confiabilidad. 

(ver anexo) 

Para el proceso de reunir los datos se utilizó un cuestionario de preguntas en 

físico, una vez recolectado los cuestionarios se ingresó los datos a una hoja Excel y 

posteriormente a la sistematización utilizando el software estadístico SPSS para 

procesar los datos, se presentó en tablas junto a figuras en el resultado, de forma 

minuciosa se utilizó las pruebas estadísticas de Rho de Spearman (Correlación 

simple). 

Teniendo en cuenta los aspectos éticos de esta investigación se respetó la 

libertad, confiabilidad y discreción de los encuestados al momento de la recolección 

de los instrumentos, así también, la privacidad y confidencialidad con la informacion 

de la empresa respetando el desarrollo de buenas prácticas en la investigación, así 

como,  la originalidad en el contenido, derechos de autor considerando la propiedad 

intelectual utilizando una cita adecuada y apropiada en referenciación de acuerdo al 

estilo APA, así también, se tomó en cuenta las políticas de implementadas por la 

universidad César Vallejo en el RCU N°470 código de ética la cual menciona los 

principios como integridad, honestidad intelectual, veracidad, transparencia, 

privacidad, independencia, justicia y responsabilidad. 
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III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo: 

Cómo se puede ver en la Tabla 1, el número de trabajadores que aprecian alta RE, 

son 17, los cuales representan el 42.5%, con respecto al 15.0% de trabajadores, es 

decir, 6 de ellos, aprecian la RE de la empresa como baja. Así mismo, se puede notar 

una diferencia significativa entre aquellos que experimentan una alta RE y aquellos 

que la consideran baja. 

Tabla 1  

 Niveles para la RE  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

 

BAJO 6 15,0 15,0 15,0 

PROMEDIO 17 42,5 42,5 57,5 

ALTO 17 42,5 42,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Tal como se muestra en la Tabla 2, el número de trabajadores que aprecian una 

buena GC, son 28 los cuales representan el 70.0%, con respecto al 15.0% de los 

trabajadores, es decir 6 de ellos, aprecian la gestión de cambio de la empresa como 

deficiente, Así mismo se puede observar una diferencia considerable entre quienes 

perciben una buena GC  y aquellos que la consideran deficiente 

Tabla 2   

Niveles para GC  

 

 Frecuencia Porcentaje (P) P. válido P. acumulado 

 

DEFICIENTE 6 15,0 15,0 15,0 

REGULAR 6 15,0 15,0 30,0 

BUENA 28 70,0 70,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

En referencia a las dimensiones de la RE, se puede apreciar en la tabla 3, que los 

valores mayores, de acuerdo al nivel, corresponden ecuanimidad, confianza en sí 

mismo y también perseverancia, los cuales se encuentran en un nivel significativo con 
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excepción de la variable perseverancia que se hallan en un nivel promedio con valores 

de 55.0%, 75.0% y 55.0% respectivamente. Por otro lado, en referencia a los valores 

menores obtenidos, se tiene que, tanto ecuanimidad, resolución de conflictos y 

perseverancia se encuentran en un nivel bajo con valores de 10,0%, 05.0% y 17,5% 

respectivamente. 

Tabla 3   

Niveles para las dimensiones RE 

Ecuanimidad Confianza en sí mismo Perseverancia 

N % N % N % 

Bajo 4 10 
2 5 7 17.5 

Promedio 14 35 
8 20 22 55 

Alto 22 55 
30 75 11 27.5 

Total 40 100 
40 100 40 100 

En referencia a las dimensiones de la GC, tal como se muestra en la tabla 4, los 

valores mayores de acuerdo al nivel, corresponden liderazgo, persona, flujo de 

información y también proceso y estructura, los cuales se encuentran en un buen nivel 

con valores de 67.5%, 70.0%, 67.0% y 70.0% respectivamente. Por otro lado en 

referencia a los valores menores obtenidos se tiene que, tanto liderazgo, persona, 

flujo de información y también proceso y estructura se encuentran en un nivel 

deficiente con valores de 10,0%, 02.5%, 05.0% y 7.5% respectivamente. 

Tabla 4   

Niveles para las dimensiones GC 

Liderazgo Persona Flujo de información Proceso Estructura 

N % N % N % N % 
Deficiente 4 10 

1 2.5 2 5 3 7.5 
Regular 9 22.5 

11 27.5 11 27 9 22.5 
Buena 27 67.5 

28 70 27 67 28 70 
Total 40 100 

40 100 40 100 40 100 
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Análisis estadístico 

Hipótesis general: 

Hi: Existe una relación directa y moderada entre la RE y la GC en los trabajadores de 

una planta de distribución de alimentos en Cusco. 

Ho: No existe una relación entre la RE y la GC en los trabajadores de una planta de 

distribución de alimentos en Cusco. 

Confianza del 95% 

Error de la investigación: 5% (0,05) 

Estadístico de prueba: Rho de Spearman 

En la tabla 5, se observa que se obtuvo un sig.= 0,000, que es menor a 0,05. 

Según la regla de decisión, esto nos permite concluir que hay evidencia estadística 

suficiente para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación que 

indica que existe una relación entre la RE y la GC. Además, el valor positivo de r = 

0,535 respalda que se trate de una relación directa, este valor de r, también indica 

que la relación es moderada tal como se indica en la hipótesis general. 

Tabla 5   

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para RE y GC 

RE  GC 

RE 

Coeficiente de correlación (CR) 1,000 ,535** 

Sig. Bilateral (B) . ,000 

N 40 40 

 GC 

(CR) ,535** 1,000 

Sig. (B) ,000 . 

N 40 40 
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Hipótesis específica 1:    

Hi: Existe una relación directa y moderada entre la ecuanimidad y la GC en los 

trabajadores de una planta de distribución de alimentos en Cusco. 

Ho: No existe una relación entre la ecuanimidad y la GC en los trabajadores de una 

planta de distribución de alimentos en Cusco. 

En la tabla 6 se confirma que se obtuvo un valor de sig. = 0,013 que es inferior 

a 0,05 de acuerdo con la regla de decisión esto indica que hay suficiente evidencia 

estadística para apartar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación que 

establece que existe una relación entre la ecuanimidad y la GC además el valor 

positivo de r = 0,389 respalda la existencia de una relación directa así también este 

valor de r indica una relación débil. 

Tabla 6   

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para ecuanimidad y GC 

 DIMENSIÓN 

ECUANIMIDAD 

GC 

DIMENSIÓN ECUANIMIDAD 

Coeficiente de correlación (CR) 1,000 ,389* 

Sig. Bilateral (B) . ,013 

N- 40 40 

GC 

(CR) ,389* 1,000 

Sig. (B) ,013 . 

N- 40 40 
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Hipótesis específica 2:    

 Hi: Existe una relación directa y moderada entre confianza en sí mismo y GC en 

trabajadores de una planta de distribución de alimentos Cusco. 

Ho: No existe una relación entre confianza en sí mismo y GC en trabajadores de una 

planta de distribución de alimentos Cusco. 

En la tabla 7, se observa que se obtuvo un valor de sig.= 0,000 que es menor 

a 0,05 según la regla de decisión esto sugiere que hay bastante evidencia estadística 

para apartar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación que establece 

que existe una relación entre la confianza en sí mismo y la GC además el valor 

positivo de r = 0,638 respalda una relación directa asimismo este valor de r indica que 

la relación es moderada tal como se menciona en la hipótesis específica.  

Tabla 7   

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para confianza en sí mismo y GC 

DIMENSIÓN 

CONFIANZA 

EN SÍ MISMO 

GC 

DIMENSIÓN CONFIANZA EN SÍ MISMO 

Coeficiente de correlación (CR) 1,000 ,638** 

Sig. Bilateral (B) . ,000 

N 40 40 

GC 

(CR) ,638** 1,000 

Sig. (B) ,000 . 

N 40 40 
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Hipótesis específica 3:     

Hi: Existe una relación directa y moderada entre perseverancia y GC en trabajadores 

de una planta de distribución de alimentos Cusco.  

Ho: No existe una relación entre perseverancia y GC en trabajadores de una planta 

de distribución de alimentos Cusco.  

En la tabla 8, se evidencia el resultado de un valor de sig.= 0,008 que es menor 

a 0,05 de acuerdo con la regla de decisión esto indica que hay suficiente evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación que 

establece que existe una relación entre la perseverancia y la GC además el valor 

positivo de r = 0,412 respalda la existencia de una relación directa así también este 

valor de r, índica una relación es débil. 

Tabla 8   

Coeficiente de correlación Rho de Spearman para perseverancia y GC  

 

 DIMENSIÓN 

PERSEVERANCIA 

GC  

 

DIMENSIÓN PERSEVERANCIA 

Coeficiente de correlación (CR) 1,000 ,412** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 40 40 

GC  

(CR) ,412** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 40 40 
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IV. DISCUSIÓN

El objetivo general contempla que, existe una relación directa y moderada entre la RE 

y la GC  en los trabajadores de una planta de distribución de alimentos, los resultados 

que se dieron en el análisis descriptivo indican un 42.5% de los trabajadores aprecian 

una alta RE así también el 70% indican una  buena GC en cuanto a la percepción 

negativa es un 15% en ambos, teniendo así un buen presagio  para el análisis 

estadístico que presenta un sig. de 0.00  confirmando una relación entre las variables 

mencionadas.  

Estos resultados se alinean con lo encontrado por Buntigao et al. (2023) quien 

también halló  una relación considerable entre las variables RE y GC el estudio revela 

que los participantes tienen una alta RE y están listos para adaptarse al cambio que 

se pueda dar en la empresa localizada en Filipinas, así mismo, Ivylou (2022) quien 

también encontró una relación moderada de las variables que se dio en una agencia 

gubernamental en Filipinas, con respecto a los resultados Mangundjaya y Amir (2021) 

menciona que la RE tiene un efecto positivo y significativo con el compromiso al 

cambio así se corrobora los resultados asertivos en el presente trabajo generando 

una igualdad en resultados que llevan a un adecuado uso de la resiliencia en los 

trabajadores que beneficiará en cualquier cambio en la empresa. 

Así también, confirma la teoría de  Wagnild y Young (1993) la resiliencia no solo te 

permite salir de la adversidad, sino también ser tolerante y aprender de las dificultades 

ya sea en la empresa con la variación de trabajo o al enfrentar dificultades que se 

presenten al trascurso de la vida, al respecto, Pacheco (2021) menciona que en estos 

tiempos inestables donde los cambios se dan de forma rauda cualquier maniobra en 

la empresa genera inestabilidad por ello la importancia de una buena GC  para un 

desarrollo en comunicación, liderazgo y adecuados procesos estructurales que 

ayuden a un buen cambio de esta forma se podrá contribuir con un buen desarrollo 

de las empresas, así también, Cifuentes y Ortiz (2021) considera que la RE es 

fundamental en cualquier inestabilidad guiada al cambio como vía de recuperación 

tomando acciones que reduzcan la perturbación teniendo un proceso de reforma, 

reorganización y desarrollo de estrategias para la adaptación, así mismo, el autor 

Maestre (2022) indica que se debe tomar precauciones para abordar estos problemas 
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teniendo como solución el incremento  de la RE en el personal, por ello se debe tomar 

en cuenta que elevando la RE elevará la GC. 

La correlación entre la RE y GC  es un tema de gran importancia en el entorno 

empresarial mientras enfrenten retos de transformación o crisis la relación siempre 

será favorable, por otra parte, se debe tomar en cuenta la capacidad de adaptarse y 

recuperarse en el corto tiempo gracias a ello la empresa resulta sostenible a corto 

tiempo con un potencial de éxito, así también, la GC se relaciona con la RE de los 

trabajadores mientras que las estrategias de cambio sean inclusivas puede aumentar 

la confianza y seguridad en el equipo de trabajo, lo que lleva a un lugar más resiliente 

donde atender y escuchar las preocupaciones del personal ayuden un proceso de 

cambio, asimismo, es probable que desarrollen actitud positiva para la adaptación y 

superación ante un desafío por ello la importancia de aplicar la GC considerando el 

bienestar emocional y psicológico del trabajador, la relación entre RE y GC  es 

evidente creando un ciclo positivo llevando a un mejor desempeño y satisfacción 

laboral prosperando en un entorno cambiante. 

Respecto al primer objetivo específico observamos que existe una relación 

directa y débil entre la ecuanimidad y la GC en los trabajadores de una planta de 

distribución de alimentos, los resultados que se dieron en el análisis descriptivo 

indican un 55% de los trabajadores aprecian una alta ecuanimidad en su persona 

teniendo así una buena señal para el análisis estadístico que presenta un sig. de = 

0,013 confirmando una relación.  

 Así también Mangundjaya y Amir (2021) encontró una relación positiva 

significativa entre las variables llegando a una conclusión a mayor RE mayor 

compromiso en GC está investigación se realiza con trabajadores bancarios en 

Indonesia así también, Cano y Chambi (2023) afirma que existe una correlación entre 

las variables cambio y adaptación como dimensión de la RE.  

Así también Kotter (1997) índica en su modelo de cambio toda organización 

rara vez consigue implementar cambios significativos si la mayoría de sus empleados 

no están alineados con los objetivos no comparten los valores de la empresa y no 

poseen las habilidades necesarias para llevar a cabo esos cambios si los trabajadores 

no se sienten motivados a colaborar y contribuir a la nueva visión es poco probable 

que lo hagan de manera voluntaria, la falta de capacitación y las carencias en 

habilidades pueden generar un temor al cambio lo que lleva a buscar el 
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empoderamiento de los empleados, esto implica proporcionarles las herramientas y 

el conocimiento necesario para que se sientan seguros y capaces de participar 

enérgicamente en el proceso de transformación 

En relación, Lobato (2024) señala que la incertidumbre es el principal problema 

que aqueja a los trabajadores cuando se genera algún cambio, la cual dificulta en las 

ganas de trabajar complicando el desarrollo social con otras áreas, así mismo, por la 

carencia de la RE en los trabajadores lleva a una deficiente reacción en sus labores 

y ante cualquier problema o cambio, así también, Bravo (2022) indica que se genera 

resistencia al cambio debido a la costumbre en la forma de trabajo, por otra parte, la 

percepción de dudas ya sea en el proceso de aprendizaje como en el momento de la 

ejecución de su trabajo, temores de la eficacia si resulta fácil de aplicar o genera más 

trabajo creando una incertidumbre y carencia de ecuanimidad por la falta de RE en 

colaboradores de la empresa. 

La relación de la ecuanimidad y GC  es un tema de gran interés en un mundo 

impredecible de constante transformación, teniendo en cuenta que la ecuanimidad es 

la capacidad de mantener la actitud serena y equilibrada ante algún desafío o 

adversidad esta cualidad es de gran importancia para los líderes y trabajadores que 

atraviesan un proceso de cambio, los trabajadores que presenten gran capacidad de 

ecuanimidad tienden a responder de forma prudente ante algún cambio dejando a 

lado el miedo y ansiedad con un impacto positivo en la comunicación y colaboración 

en una GC, los líderes que presenten ecuanimidad inspiran confianza en su equipo 

motivando a adoptar la proactividad ante algún cambio, la ecuanimidad no solo facilita 

la adaptación también crea organizaciones saludables y colaborativas 

Respecto al segundo objetivo específico observamos que existe una relación 

directa y moderada entre confianza en sí mismo y GC en trabajadores de una planta 

de distribución de alimentos, los resultados que se dieron en el análisis descriptivo 

indican un 75% de los trabajadores aprecian una alta confianza en sí mismo teniendo 

un buen indicio para el análisis estadístico que presenta un sig. de = 0,00 confirmando 

una relación. 

En relación Gutiérrez et al. (2022) confirma en su investigación la relación entre 

RE y GC en procesos que ayuda en el desarrollo de las facultades de la empresa en 

torno a realizar algún cambio así también, Quisuruco y Fasabi (2020) ratifica una 

correlación positiva y débil o poco significativa en empleados de un banco en relación, 
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Kotter (1997) menciona la importancia de la conciencia en la organización frente al 

cambio, ya que si la empresa toma la decisión de un cambio futuro esta idea debe ser 

aceptada por los trabajadores y para ello los líderes deben contar con toda la 

confianza y apoyo para la ejecución del mencionado cambio a fin de llegar a los 

objetivos, de igual modo Villalobos (2021) indica que los trabajadores están expuestos 

a gran variedad de signos depresivos, teniendo en cuenta su variable RE como 

salvación para contrarrestar diferentes circunstancias, considerando a mayor RE 

menor depresión por ello la investigación sugiere mayor relación con amistades, 

satisfacción en el trabajo, armonía entre compañeros, todo eso engloba un alto nivel 

de RE. 

La relación entre la confianza en sí mismo y la GC tiene gran importancia en la 

vida laboral, ya que los trabajadores confían en sus capacidades y habilidades en 

situaciones desfavorables fomentando la autoconfianza ante algún cambio o desafío 

así mismo facilita la adaptación a nuevas circunstancias así también ayuda a tener un 

ambiente colaborativo organizacional y un eficiente desarrollo en RE y gestión al 

cambio. 

Respecto a nuestro tercer objetivo específico confirmamos que existe una 

relación directa y débil entre perseverancia y GC en trabajadores de una planta de 

distribución de alimentos los resultados que se dieron en el análisis descriptivo indican 

un 55% de los trabajadores aprecian una alta confianza en sí mismo teniendo un buen 

indicio para el análisis estadístico que presenta un sig. de = 0,008 confirmando una 

relación. 

 Estos resultados están orientados a lo que encontró Cruz et al. (2021) 

confirmando los resultados indica que a una mejor implementación de la GC se 

relaciona positivamente en un desempeño laboral, así también a la perseverancia al 

realizar alguna actividad de la misma forma Huaccha et al. (2021) ratifica la existencia 

relación positiva entre las variables teniendo en cuenta a mayor GC mayor 

rendimiento y perseverancia en los trabajadores bancarios, ya que genera 

capacidades esenciales para una pronta respuesta, así también,  Fierro (2021) indica 

que la GC se relaciona con las estrategias organizacionales debemos tener en cuenta 

que la investigación se realizó en tiempos de COVID-19 donde la perseverancia logró 

sobrellevar la crisis del teletrabajo de la misma forma Wu y Li (2024) encontró 

correlación positiva entre tecnología digital con RE organizacional es decir cuando la 
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capacidad digital mejora significativamente la RE de igual forma, debemos tomar en 

cuenta que cualquier cambio en la empresa genera conflictos en adaptabilidad en ese 

punto es cuando ingresa la RE como muro de contención ante el declive del personal, 

en relación con la investigación Marenco (2023) indica que los cambios en la empresa 

son altamente demandantes con exigencia de un alto rendimiento, horarios de gran 

duración, evaluaciones periódicas, falta de adaptación creando un sentimiento de 

inseguridad de sus propias capacidades por ello es importante tener en cuenta la 

adaptabilidad y perseverancia para lograr un mejor desarrollo en GC. 

Según Cusilayme et al. (2002) son tres características que vinculan a las 

instituciones con alta resiliencia las cuales son: 1) instituciones que se enfrentan a la 

realidad con pensamientos optimistas 2) se caracterizan por la búsqueda de un 

sentido en tiempos difíciles 3) destacan porque son ingeniosas, es decir, por la 

capacidad de salir adelante sin un plan establecido mediante la improvisación. 

Por otra parte, Domínguez y Giordano (2009) indica la importancia del cambio 

basado en la forma de adaptarse ante ambientes externos y las exigencias internas, 

para evitar volverse obsoleto, por otra parte, genera un interés por entender la forma 

cómo se desarrollan y cambian las organizaciones, por otro lado, la falta de cambio y 

la carencia en adaptación son factores que no garantizan la permanencia en el 

mercado, se debe agregar, activos tangibles e intangibles debido a su valor en todo 

proceso de cambio estratégico dentro de cada organización así mismo, cada activo 

contribuye de manera distinta, pero teniendo como resultado una transición fructífera, 

sería necesario incrementar las fuerzas a favor del cambio, de todas maneras, se 

suele recomendar la reducción de la resistencia para que se produzca menos tensión 

y menores consecuencias inesperadas. 

 La perseverancia y GC  son íntimamente relacionados para el desarrollo de 

empresas sustentables, así mismo, la perseverancia se entiende como la disposición 

de mantener el esfuerzo y determinación a pesar de los obstáculos  como una 

cualidad para líderes y empleados en empresas de constante transformación siendo 

un factor clave en la capacidad de los colaboradores en adaptarse y prosperar en 

situaciones de cambio siendo propensos a enfocarse en los objetivos a pesar de las 

dificultades llegando a su objetivo con esfuerzo buscando soluciones creativas y 

perseverado en la búsqueda del éxito, cuando los integrantes de un equipo de trabajo 
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son perseverantes es probable que se apoyen mutuamente y trabajen juntos para 

lograr sus objetivos siendo fundamental y estratégico en la GC  así también se debe 

tener en cuenta el reconocimiento y celebración de los logros, ya que refuerza la 

perseverancia en lograr objetivos a pesar de las dificultades en el camino. 

La investigación surge como respuesta al continuo cambio que experimenta 

los trabajadores, ante situaciones adversas ya sea en el hogar o en el trabajo así 

mismo se requieren ajustes en procesos y estructuras que faciliten una rápida 

adaptación a cambios inesperados, como resultado de la investigación se tiene 

nuevos conocimientos que genera una relación entre las variables RE y GC  gracias 

al análisis descriptivo y estadístico que resultaron favorables ratificando la hipótesis 

así también este resultado beneficiara a los trabajadores de una planta de distribución 

de alimentos corroborando su disponibilidad en la GC y una alta RE en el momento 

de realizar sus labores diarias al mismo tiempo beneficia al gerente en la visión actual 

de la empresa y trabajadores. 
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V. CONCLUSIONES

Se obtuvo un valor sig. = 0,000 el cual menor a 0,05 y por la regla de decisión se 

acepta los objetivos de investigación, la cual establece que existe relación entre RE y 

GC. Asimismo, el valor positivo r = 0,535 indica una relación directa y moderada. Esto 

significa que al mejorar la RE también mejora la GC. 

Se logró un valor sig. = 0,013 el cual menor a 0,05 y por la regla de decisión se 

acepta los objetivos de investigación, la cual establece que existe relación entre 

ecuanimidad y GC. Asimismo, el valor positivo r = 0,389 indica una relación directa y 

débil. Esto se puede traducir como incremento de la ecuanimidad va a repercutir en 

la mejora de la GC. 

Se alcanzó un valor sig. = 0,000 el cual menor a 0,05 y por la regla de decisión 

se acepta los objetivos de investigación, la cual establece que existe relación entre 

confianza en sí mismo y GC. Asimismo, el valor positivo r = 0,638 indica una relación 

directa y moderada. Eso se puede establecer como a mayor confianza en sí mismo, 

mayor progreso en GC. 

Se ha adquirido un valor sig. = 0,008 el cual menor a 0,05 y por la regla de 

decisión podemos aceptar los objetivos de la investigación, la cual establece que 

existe relación entre perseverancia y GC. Asimismo, el valor positivo r = 0,412 indica 

una relación directa y débil. Esto indica a mayor perseverancia mejor GC. 
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere al gerente general de la empresa que genere espacios de 

capacitación y charlas para los colaboradores a fin de mejorar la RE. La 

estrategia empleada permitirá el desarrollo de la aceptación y adaptación ante 

los cambios en el personal según Wagnild & Young (1993) sostiene que las 

personas deben cultivar un conjunto de habilidades y estrategias que les 

ayuden a enfrentar y solucionar los desafíos que surgen en la vida diaria. 

Segunda. Se sugiere al administrador el despliegue de talleres de ecuanimidad con 

el fin fortalecer la RE. Los talleres permitirán el desarrollo de habilidades en 

equilibrio emocional ayudando a una buena GC así también, Pacheco (2021) 

menciona que en estos tiempos de constante cambio e incertidumbre cualquier 

modificación en una empresa puede generar inestabilidad asimismo es 

primordial implementar una adecuada GC basada en una comunicación 

efectiva, liderazgo y procesos estructurales sólidos para asegurar un cambio 

exitoso. 

Tercera. Se recomienda al gerente general de la empresa organicé viajes de estudio 

con la finalidad realizar talleres de autoconfianza. Las charlas permitirán el 

desarrollo de la confianza en la toma de decisiones ayudando a un mejor 

proceso en GC según García (2022) la resiliencia es clave para la 

supervivencia empresarial en tiempos de cambio constante, ya que su 

ausencia puede generar estrés y bajo rendimiento en los procesos de GC. 

Cuarta. Se sugiere al administrador el desarrollo de actividades e incentivos para el 

personal que aplique una buena GC. los incentivos permitirán un desarrollo en 

la perseverancia para lograr los objetivos, Hayes (2002) se refiere a las 

transformaciones y ajustes que una empresa realiza para mantener su máximo 

rendimiento. 
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ANEXO 

ANEXO 1 Tabla de operacionalización  de las variables de estudio 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones indicadores Escala de medición 

Resiliencia Según Lobato, (2022) 
la resiliencia es un 
término que engloba 
la sostenibilidad, 
adaptabilidad y 
trasformación, 
teniendo así la 
capacidad de hacer 
frente al infortunio 
que se pueda a dar 
con un grado 
estresante buscando 
la pronta 
recuperación. 

El instrumento que se 
utilizará para analizar 
la variable será del 
autor (Gail & 
Heather,1993) que 
cuenta con 17 ítems y 
tres dimensiones que 
son Ecuanimidad, 
Confianza en sí mismo 
y Perseverancia. 

Ecuanimidad Energía suficiente 1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Escala de 
ordinal 
Likert 

Ordinal 
Puntaje 
83-100
ALTO
56-82
PROMEDIO
01-55
BAJO

Búsqueda de salida en 
situaciones difíciles 

Realiza lo que planea 

Obligación a realizar cosas 

Confianza en sí 
mismo 

Creer en sí mismo 

Significado de la vida 

Orgullo por los logros 

Visualización de situaciones 

Toma de cosas 

Visualización a largo plazo 

Búsqueda de algo para reír 

Perseverancia Importancia del interés 

Dependencia 

Arreglo por sí mismo 

Amigo de sí mismo 

Exclusión de lamentaciones 

Manejo de varias cosas 

Decidido 



Variable Definición conceptual Definición 
Operacional 

Dimensiones indicadores Escala de medición 

Gestión del cambio .  Campas et al. (2020) lo 
define como un punto de 
modificación organizado, 
consecuente e 
interactivo dentro de la 
organización que se 
utiliza para adaptar una 
empresa . 

. El instrumento que se 
utilizará para analizar la 
variable será del autor 
Domínguez y Giordano, 
(2009) que elaboró 28 
ítems y 4 dimensiones  
Con las siguientes 
dimensiones Liderazgo 
Personas 
Flujo de Información 
Proceso y Estructura 

Liderazgo Habilidades de 
liderazgo. 

1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Escala  ordinal Likert 
Ordinal 
Puntaje 
83-100
ALTO
56-82
PROMEDIO
01-55
BAJO

Trabajo en equipo. 

Agente de cambio. 

Confianza. 

Visión compartida. 

Personas Motivación. 

Confianza entre 
pares. 

Conocimiento, 
habilidades y 
actitudes. 

Valores compartidos. 

Flujo de Información Procesos 
comunicacionales. 

Canales y medios 
comunicacionales. 

Fluidez de la 
información 

Proceso y Estructura Flexibilidad en la 
estructura. 

Flexibilidad en los 
procesos. 

Claridad en la 
definición de roles. 



ANEXO 2 INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA  MEDIR LA VARIABLE RESILIENCIA  

DATOS INFORMATIVOS: 

CARGO                                                           SEXO          

CONDICIÓN           AÑOS DE SERVICIO 

INSTRUCCIONES. La información que nos proporcionas será solo de conocimiento del

investigador, por tanto, evalúa LA RESILIENCIA en tu institución, en forma objetiva y veraz, 

respondiendo las siguientes interrogantes. 

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

(1) NUNCA (2) CASI  NUNCA
(3) A  VECES

(4) CASI SIEMPRE
(5) SIEMPRE

 DIMENSIÓN 1:  ECUANIMIDAD Escala de Valoración 

ÍTEMS 
1 2 3 4 5 

1 Eres decidido en las metas que te propones. N CN AV CS S 

2 Generalmente, logras alcanzar tus metas trazadas. N CN AV CS S 

3 Cuando hay algún conflicto lo toma con calma N CN AV CS S 

4 
Cuando quiere hacer algún trabajo tiene en claro tus ideas 

N CN AV CS S 

  DIMENSIÓN 2:  CONFIANZA EN SÍ MISMO Escala de Valoración 

5 
Demuestra alegría cuando tiene un logro alcanzado. 

N CN AV CS S 

6 
Tiene confianza para decir las cosas de frente. 

N CN AV CS S 

7 
Toma decisiones sin temor a equivocarse 

N CN AV CS S 

8 Cuando planea algo lo realiza. N CN AV CS S 

9 Siempre te la arreglas para solucionar algún problema. N CN AV CS S 

10 Tiene la capacidad de resolver tus propios problemas. N CN AV CS S 

ADMINISTRATIVO ENCARGADO EMPLEADO F M 

C N 



  DIMENSIÓN 3:  PERSEVERANCIA Escala de Valoración 

11 Logra terminar los trabajos encomendados. N CN AV CS S 

12 Sientes que puedes enfrentar dificultades en el trabajo. N CN AV CS S 

13 Necesita apoyo para poder culminar un trabajo asignado. N CN AV CS S 

14 Cuando estás en una situación difícil generalmente encuentras 
una salida. 

N CN AV CS S 

15 Las tareas asignadas lo realizas con anticipación. N CN AV CS S 

16 Realizas tus tareas asignadas una por una. N CN AV CS S 

17 Te mantienes interesado en las cosas. N CN AV CS S 



CUESTIONARIO PARA  MEDIR LA VARIABLE GESTIÓN DEL CAMBIO 

DATOS INFORMATIVOS: 

CARGO                                                           SEXO          

CONDICIÓN           AÑOS DE SERVICIO 

INSTRUCCIONES. La información que nos proporcionas será solo de conocimiento del

investigador, por tanto, evalúa GESTIÓN DEL CAMBIO en tu institución, en forma objetiva y veraz, 

respondiendo las siguientes interrogantes. 

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

(1) NUNCA (2) CASI  NUNCA
(3) A  VECES

(4) CASI SIEMPRE
(5) SIEMPRE

 DIMENSIÓN 1:  LIDERAZGO Escala de Valoración 

ÍTEMS 
1 2 3 4 5 

1 Procura transmitir constantemente la misión institucional. N CN AV CS S 

2 Tiene conocimiento acerca de las políticas que implementa la 
institución. 

N CN AV CS S 

3  Goza de credibilidad para los demás servidores. N CN AV CS S 

4 Tiene apoyo activamente en las tareas asignadas N CN AV CS S 

5 Compartes los logros obtenidos con sus colaboradores. N CN AV CS S 

6 Sientes que existe apertura del equipo para trabajar con otras 
áreas. 

N CN AV CS S 

7 Estás comprometido con la institución. N CN AV CS S 

8 Considera que tiene habilidades para trabajar en equipo. N CN AV CS S 

  DIMENSIÓN 2:  PERSONAS Escala de Valoración 

9 Su comportamiento está alineado con los valores y principios 
institucionales. 

N CN AV CS S 

10 Su trabajo refleja los valores institucionales. N CN AV CS S 

11 Se siente capacitado para afrontar cambios. N CN AV CS S 

ADMINISTRATIVO ENCARGADO EMPLEADO F M 

C N 



12 
Tiene suficiente habilidad y aptitud para afrontar cambios en la 
institución. 

N CN AV CS S 

13 Tiene confianza en los Directivos y jefes en la institución. N CN AV CS S 

14 Tiene confianza con las personas que trabajan en la institución. N CN AV CS S 

15 Cree que los cambio son necesario para mejorar. N CN AV CS S 

16 Se involucra activamente en cualquier situación de cambio. N CN AV CS S 

 DIMENSIÓN 3:  FLUJO DE INFORMACIÓN Escala de Valoración 

17 Cree que la comunicación facilita en los procesos de cambio. N CN AV CS S 

18 

Tiene conocimiento global del cambio en cuanto a (estructuras, 
organización, procesos, metas, plazos, objetivos, etc.) en la 
institución. 

N CN AV CS S 

19 Sabe a quién acudir cuando tiene alguna dificultad durante su 
trabajo. 

N CN AV CS S 

20 Puede acceder a la información que se requiera para cumplir 
sus funciones 

N CN AV CS S 

21 Conoce los objetivos estratégicos que contribuyen a la misión 
institucional 

N CN AV CS S 

22 Los procesos comunicacionales ayudan a alcanzar la misión 
institucional. 

N CN AV 
CS S 

 DIMENSIÓN 4:  ESTRUCTURA Y PROCESOS 
Escala de Valoración 

23 Asume el rol que le corresponde N CN AV CS S 

24 Conoce cuál es su contribución a la estrategia que la institución 
desarrolla. 

N CN AV CS S 

25 Los procesos de cambio establecidos en la institución son los 
adecuados. 

N CN AV CS S 

26 Los procesos de cambio establecidos facilitan la coordinación 
con la tarea diaria de las personas 

N CN AV CS S 

27 La estructura organizacional es idónea para la ágil toma de 
decisiones. 

N CN AV CS S 

28 La estructura organizacional facilita la cooperación entre áreas 
y equipos 

N CN AV CS S 



ANEXO 3 
FICHAS DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE 
DATO 



 

 







 

 

 





ANEXO 4 Resultados del análisis de consistencia interna 

confiabilidad Alfa de Cronbach Gestión del Cambio 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Casos 

Válidos 10 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,867 28 

confiabilidad Alfa de Cronbach Resiliencia 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Casos 

Válidos 10 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,743 17 



ANEXO 5 Consentimiento o asentimiento informado UCV 



Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin 



Anexo 7. Análisis complementario 

Al presentar una población limitada no se calculó el tamaño de muestra, se optó por 

una encuesta censal. 

Figura 1 Niveles para la variable resiliencia 

Figura 2 Niveles para gestión del cambio 
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Figura 3 Niveles para las dimensiones, resiliencia 

Figura 4 Niveles para las dimensiones, gestión del cambio 
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Anexo 8. Otras evidencias 




