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RESUMEN 

 

correspondiente 

de los datos obtenidos se tuvo la conclusión de una correlación alta de 0.844 entre el Cambio 

organizacional e imagen corporativa. 

Palabras clave: Resistencia al cambio, colaboradores, estructurar. 

El objetivo de la investigación ha sido determinar la relación entre el cambio organizacional 

e imagen corporativa de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 

2019. Según el autor Maldonado, J. (2017) define al cambio organizacional como la 

capacidad de adaptación en las empresas, a su vez las diversas variaciones que presentan 

mediante el paso del tiempo; nuevos avances tanto tecnológicos como tendencias que se 

puedan ir dando de tal manera que en este caso los trabajadores logren adaptarse sin 

dificultad alguna con ayuda de algunos factores que se van implementando, para Pintado y 

Sánchez (2014) define la imagen corporativa como una evocación o representación mental 

que conforma cada individuo; es un punto importante ya que transmite un mensaje al cliente 

brindando así una imagen ideal hacia nuestros clientes (locatarios), si bien es cierto controlar 

nuestra población como el receptor va a recibir e interpretara o percibir lo que la empresa 

transmite hacia ellos. La importancia de esta investigación nos ayudara a conocer cuan 

efectivo es el cambio dentro de una empresa sin afectar a los colaboradores. El diseño no 

experimental de corte transversal, tipo de investigación es aplicada y un nivel descriptivo 

correlacional., el cual se desarrolló una población de 103 colaboradores de la empresa, de 

los cuales desarrollaron una encuesta en base a la problemática. La recolección de datos fue 

por medio de un cuestionario con 20 preguntas que contienen las variables de Cambio 

organizacional e imagen corporativa. Después de haber aplicado el estudio 
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ABSTRACT 

 

change and corporate image was concluded. 

Keywords: Resistance to change, collaborators, structure. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

The objective of the research has been to determine the relationship between organizational 

change and corporate image of the employees of the Megaplaza Mall, Independencia 2019. 

According to the author Maldonado, J. (2017) defines organizational change as the ability 

to adapt in companies , in turn, the various variations they present through the passage of 

time; new technological advances and trends that can be given in such a way that in this case 

the workers can adapt without any difficulty with the help of some factors that are being 

implemented, for Pintado and Sánchez (2014) defines the corporate image as an evocation 

or mental representation that makes up each individual; It is an important point since it 

transmits a message to the client thus providing an ideal image to our customers (tenants), 

although it is true to control our population as the recipient will receive and interpret or 

perceive what the company transmits to them. The importance of this research will help us 

to know how effective the change within a company is without affecting employees. The 

non-experimental cross-sectional design, type of research is applied and a descriptive 

correlational level., Which developed a population of 103 employees of the company, of 

which they developed a survey based on the problem. The data collection was through a 

questionnaire with 20 questions that contain the variables of organizational change and 

corporate image. After having applied the corresponding study of the data obtained, a high 

correlation of 0.844 between the organizational 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel nacional, actualmente existen Centros comerciales que viven el cambio dentro de 

la organización es por ello que se requiere que los colaboradores se identifiquen con su 

entidad empresarial, como también uno como empresa busca la comodidad de sus 

colaboradores con el trato laboral, el ambiente sea confortable y no haya motivos por la 

cual uno no se sienta afectado por los cambios que irán surgiendo, en Mall Plaza se 

realizaron su plan de acción y su estrategia para la mejora de su Centro Comercial, no solo 

por el hecho de ser colaboradores no quita el hecho de que podríamos pensar y visualizar 

como clientes nuestro entorno, el no perder la imagen de la empresa es importante para 

ello se busca que los colaboradores sean buenos en sus labores asignadas, para que se pueda 

trabajar en equipo. 

A nivel local, decir que el Centro Comercial Megaplaza es uno de los más conocidos en 

Independencia es verdad pero no es el único en este distrito ya que tiene su competencia 

directa que es Plaza Norte si bien es cierto plaza norte cuenta con un buen equipo de 

trabajo ya que se puede observar las atracciones novedosas que tiene su Centro comercial 

, pero a su vez Megaplaza tiene colaboradores con grandes expectativas de crecimiento, 

buena coordinación con sus locatarios, trato directo con los proveedores encargados de 

distintas actividades innovadoras y creativas lo cual demuestra la calidad de 

colaboradores que se tiene dentro de la empresa dando a conocer el talento de cada uno. 

Mega Plaza es un centro comercial que aproximadamente 16 años fue el primero en 

lanzarse al mercado siendo la atracción del Cono Norte, ya que no se había implementado 

A nivel internacional, los cambios en los centros comerciales se dan por diferentes 

motivos ya que al haber un cambio en general afecta tanto a los colaboradores como a los 

clientes potenciales (locatarios) en este caso nos enfocamos a nuestros colaboradores, si 

bien es cierto el cambio dentro de una empresa puede ser no solo por un problema también 

se da el caso para ayudar a mejorar la empresa y seguir creciendo, hace 10 años en México 

el grupo ULI realizo un estudio respecto a los centros comerciales afrontaron un cambio 

lo cual fue para su mejora continua ya que estuvieron progresando por lo que salieron 

nuevas cosas innovadoras, se implementaron nuevas estrategias de trabajo, nuevas 

herramientas de trabajo, pero nos preguntamos, ¿Es necesario realizar un cambio para 

obtener la mejora de una entidad empresarial? es por ello que se tuvo en cuenta realizar 

un estudio por medio de encuestas como también se realizó reuniones en los que varios 

colaboradores dieron su punto de vista y aportando ideas para la mejora de la empresa. 
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en ningún lugar aledaño colocar un Centro Comercial, siendo el primer proyecto ubicado 

en Independencia siendo liderado por socios de Colombia, Chile y Perú actualmente son 

11 sedes y 5 en proyecto ya que con ello fueron satisfactorios los resultados, a su vez al 

ser uno de los centros comerciales más conocidos a nivel nacional se tiene una gran cartera 

de locatarios y siendo reconocidos en estos últimos años. 

El problema que se pudo identificar es la incorporación nuevas estrategias, el avance de 

las herramientas digitales que se están implementando para así obtener un manejo más 

rápido, como a su vez el cambio de gerencia y adaptarse a los cambios dentro de la 

organización podría generar nuevas especulaciones y expectativas de los colaboradores 

de lo que pasara más adelante con las nuevas normativas, es por ello que se requiere que los 

colaboradores sean la imagen de la empresa y no cambiar sus planes para el beneficio del 

centro comercial. 

García M. y Forero C. (2016) Su objetivo de la investigación que se realizo fue fijar la 

relación de la calidad del clima laboral y la habilidad al cambio organizacional de las 

empresas en Bogotá. Tuvo como resultado que hayaspectos de suma importancia para el 

compromiso y calidad de vida junto de las funciones a efectuar, ya que se concretan los 

objetivos plasmados por la empresa dentro del trabajo por el rendimiento de los empleados 

para el apoyo al cambio. 

Mamani, A. (2016). Su objetivo fue base a un estudio exhaustivo, se determinó el estudio 

que tiene la Imagen Corporativa de MAQUINCHEF una distribuidora. Los resultados 

fueron del público externo no tenía una buena percepción de la empresa por lo que se les 

fue complicado identificar la empresa (visual) el nombre y logo de la empresa. 

Pérez et. Al (2017). El artículo su objetivo principal fue el empleado para el estudio al 

cambio organizacional junto a las tecnologías de la información con el uso en diagnósticos 

empresariales y en un proceso de planificación. Tuvo un resultado que se basaron una 

escala para el diagnóstico de gestión de métodos de trabajo con la interrelación de 

distintos escenarios de gestión por las relaciones de organización junto 

Ferrer, R. (2015). En su artículo analizó el factor humano y el liderazgo, a su vez la 

conocimiento de su organización que influya en el proceso y el implementar sobre el 

cambio organizacional, teniendo como resultado que el cambio optimiza un proceso o 

situación largo, con conocimiento que dichos cambios impactaran dentro de la empresa 

de manera positiva. 
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con los cambios organizacionales de reestructuración que se asocian a un escenario nuevo 

y con ello se tiene tipos de tecnologías de la información. 

Cadavid, E. (2018). El objetivo del artículo fue adaptarse al cambio organizacional dentro 

de la entidad empresarial en este caso un sector diferente por el tipo de jerarquía basándose 

en jefes para entrevistas de los jefes de unidad del sector automotriz. Como resultado los 

colaboradores se adaptaron con normalidad tanto interna como externa dentro del 

ambiente en el que se despliegan los sujetos, empleando diferentes ítems externos e 

internos para conseguir una exitosa adaptación. 

Espinoza, J. y Ballestas, H. (2016). En el artículo se presenta el análisis detallado de 

dichos problemas que se relacionan al cambio organizacional y el trabajo de liderazgo, se 

desarrolló el estudio comenzando por el diagnóstico de la empresa, para identificar el 

FODA. Como resultado la visión y la misión que debe dar marcha a la organización como 

un medio para solucionar problemas de gestión y optimización de los activos dentro de la 

empresa. 

Silva, A. y Sachuk, M. (2019). En este artículo tiene un marco práctico nos hace conocer 

la gestión de transformación de las estrategias de afrontamiento brinda una forma para 

comprender la relación simultánea que se establece entre las personas y los contextos de 

cambio organizacional. Resulto positiva los datos reales fueron recolectados a través de 

entrevistas en profundidad con profesionales que obtuvieron experiencia por dicho estudio 

realizado. 

Salgado et. Al (2018). Su objetivo fue estudiar la relación de resistencia al cambio y 

organizacional la actitud en sus colaboradores. Los resultados indican una cualidad a favor 

hacia el cambio organizacional, y nivel de resistencia. La jerarquía laboral generando 

diferencia en los factores relacionado a la responsabilidad y la actitud al cambio. 

Paz, A. (2017). Para la investigación se efectuó con el fin de determinar la relación entre 

Toma de Decisiones y Cambio Organizacional en Empresas de consumo Masivo. Los 

resultados fueron analizados utilizando tabla de distribución de frecuencia para el análisis 

porcentual por categoría a estudiar. 
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Abad, M. (2017). La finalidad de la investigación es establecer la relevancia del liderazgo 

sobre la administración del cambio. Llegando a la conclusión de la concordancia de 

intercambio entre líder y seguidor implique la conformación de un equipo de trabajo de 

alta eficacia y eficiencia a largo plazo, que motive cambios organizacionales para mejorar 

la posición de las empresas y de todos sus involucrados. 

Rueda et. Al (2017). El objetivo es tener en cuenta los elementos esenciales para el cambio 

organizacional, a su vez adaptarse a los cambios que se van generando. Teniendo como 

referencia variedad de teorías se describe la evolución e interpretación de este concepto 

que muestra las organizaciones entienden que es constante en el tiempo es el cambio 

siendo el principal factor de ello la incertidumbre. 

Sandoval, J. (2014). El objetivo parte de reflexiones conceptuales yelementos inherentes 

de la generación de cambios organizacionales perteneciendo a gestión gerencial dentro de 

la búsqueda de la creación de valor, ya que hay especulaciones respecto al cambio, y las 

organizaciones en los que tienen que tomar decisiones con fundamentación ya que da a 

entender y llegar a realizarlo en el momento que lo requieren con las consecuencias de 

tener que aparecer improvisadamente en el momento. 

Costa, J. (2018). El concepto que se tenía respecto a las empresas desde el industrialismo 

ha cambiado y al igual que sus pilares junto al paradigma del siglo XXI se hizo el modelo 

de los negocios. La identidad es lo que da valor agregado a la entidad empresarial, suele 

no ser fácil buscarla ya que hay que empezar desde antes desde la marca. Ya que la marca 

desprende la imagen de la empresa, y finalmente se puede armar la imagen corporativa, 

por la que termina siendo decisiva al momento de la creación y consolidación de una 

empresa. 

Pasquel et. Al (2016). Dicho artículo tomara el proceso de la imagen corporativa 

asumiendo al trabajador intangible que plasme la institución. A su vez se consideran 

variedad de modelos y conceptos de capital intelectual que resaltan nuevos factores para 

las decisiones por parte de stakeholders, generando asi una rentabilidad monetaria como 

tambien el aporte de los stakeholders que brindan la confianza. 

Laverde, D. y Patarroyo, S. (2017). El presente artículo tiene como objetivo dar a conocer 

como las cooperativas de crédito y ahorro nacionales implementan y cuentan que el 

concepto de imagen corporativa para obtener más asociados o usuarios. Así mismo se 

analizó la imagen corporativa de las cooperativas tales como: cooperativa crédito, 
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cooperativa financiera y cooperativa de ahorro, en conclusión, la cooperativa de crédito y 

ahorro podrían mejorar su imagen corporativa dando como opción de mejora para que 

aumenten el número de asociados de las cooperativas de la empresa. 

Antón, A. (2017). Los medios de comunicación son intermediarios del contenido 

simbólico entre trabajadores y empleadores que contribuyen a la formación de la opinión 

pública. Los resultados mostraron que la noticia influye a los ciudadanos lectores y 

concluyendo que a pesar de obtener los contenidos son tendencioso y sesgados, se 

orientan a los temas que los medios incluyen en sus proyectos o noticias y asumen sus 

perspectivas. 

Pastor et. Al (2016). El articulo cuenta con tres puntos recomendación, lealtad y 

satisfacción que es de suma importancia en el estudio del ámbito de la gestión deportiva. 

Su objetivo fue presentar el modelo de regresion múltiple paraespecificar en los informes 

de confianza el servicio especial por medio de un programa especial. El resultado de 300 

personas que muestra la imagen corporativa es el punto más importante de la confianza a 

su marca seguido por satisfacción y por último la calidad. 

Prieto et. Al (2015). El objetivo del artículo fue analizar el cambio organizacional como 

enfocarse en el sector petrolero, dichos resultados indicaron que gerentes y empleados 

consideran que los cambios deben ser necesarios cuando se tienen casos impactantes en 

la empresa, se toman acciones ante imprevistos, minimizando la resistencia al cambio. 

Concluyendo que los colaboradores están dispuestos a asumir cambios de manera positiva 

junto con estrategias que permitan atenuar los impactos negativos. 

Zapparoli, B. y Luzzi, A. (2015). El artículo identifica los métodos que se usan para la 

adaptación del cambio por medio de procedimientos co-creativos, como también 

obstáculos que se asumen en este estudio que se le realizo a la empresa internacional que 

toma parte de la creación en conjunto dando valor a la estrategia global. Teniendo como 

resultado indicar que la estructura de poder la cultura descentralizada y una cultura abierta 

al cambio ha facilito el usar varios mecanismos. 

Rabelo et. Al (2015). Se estudió su objetivo fue dar a conocer la descripción de los cambios 

que se van realizando por la planificación de los mismos obtenido; describa los resultados 

percibidos después del proceso electrónico; describa el aprendizaje, apoyo y las 

competencias en el lapso de implementar el proceso electrónico y analizar los vínculos entre 

variables junto al aprendizaje y capacidades expuestas durante el proceso. 
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Da Costa, F. y Soncini, A. (2017). Este artículo identifica qué factores están asociados 

con la percepción de la imagen corporativa, compartiendo la expectativa de los 

estudiantes de educación a distancia en centros de estudios públicos de educación 

superior. El estudio demostró tanto la multi- dimensionalidad de la imagen como que la 

imagen global de la institución se asocia más fuertemente con su "calidad". 

Silva da Costa, A., Ceretta, P. y Müller, F. (2015). Han adoptado una estructura de 

gobierno basado en alianzas estratégicas contractuales para una serie de actividades de la 

organización, como la investigación y el desarrollo, fabricación, comercialización, 

distribución y suministro, de caso exploratorio, hemos tratado de mostrar la importancia 

de que los mecanismos de sincronización y sus micro fundaciones principales: las 

personas, los procesos y las estructuras ejercen una buena gestión estratégica. 

Monken et. Al (2015). Este artículo examina en qué medida el marketing social influye 

en imagen corporativa, y busca equiparar los principales factores que intervienen en la 

imagen corporativa de las empresas que varían en marketing social y verificar la 

correlación de varios factores que impactan en la imagen corporativa. El estudio encontró 

que el marketing social es un factor de influencia con poca relevancia para la imagen 

corporativa. 

Córdoba, S. y Puentes, N. (2015). En el artículo enseña resultados parciales obtenidos en 

los estudios sobre los cambios organizacionales, a partir de las investigaciones realizadas 

a las empresas de 5 universidades de la ciudad de Bogotá que fueron realizados, el 

resultado del artículo a nivel de investigación hace referencia al conocimiento respecto a 

los principales elementos en los cambios organizacionales de importancia para 

empresarios, comunidad académica y otros sectores de información del tema. 

Contreras, Gualteros y López (2018). Tuvo como objetivo identificar si hay relación entre 

la variable organización y compromiso organizacional ya que dentro de la entidad se tuvo 

estrategias como el PEST, por otro lado, se tuvo como estado psicológico que presento 

relación del trabajador hacia el empleador. Como resultado se tuvo que si hay nivel de 

significancia de variables ya que sobresalieron el cambio organizacional y el compromiso 

organizacional por lo que se halló una captación más directa. 
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Navarro (2014). Su propósito de visualizar las situaciones que se van dando 

continuamente, la toma de decisiones para los efectos del cambio, instrucciones que se 

irán dando hacia los trabajadores para acoplarse al cambio sin problema alguno. Los 

resultados obtenidos fue la necesidad de poder adaptarse a las demandas de los usuarios 

teniendo estrategias junto con ellos para ser una organización más modernizada y así 

poder afrontar los cambios. 

Posligua (2017) el trabajo tuvo la finalidad de causar impacto en la imagen corporativa 

ya que el rendimiento dentro de las microempresas, se realizará junto con la elaboración 

de presentaciones infografías para la mejora de la imagen corporativa. En este caso la 

investigación fue cualitativa ya que recopilo información para ver a donde se enfocarán 

dentro del estudio presente. Los resultados fueron inmediatos ya que genero mayores 

ingresos, pero lo que más fue favorable es que los clientes podrán recomendar este lugar 

con mayores expectativas. 

Bueno (2018) en su investigación tuvo como objetivo el determinar la relación del cambio 

organizacional y la actitud al cambio en sus colaboradores de la empresa, ya que al haber 

realizado dicho cambio los colaboradores se vieron afectados por las nuevas normativas, 

reglas y propuestas que se venían es por ello que la investigación se realizó con el fin de 

poder disminuir dicho conflicto. A su vez tuvo una población conocida de 

aproximadamente 100 colaboradores, instrumento utilizado fue el cuestionario para poder 

saber cuál era el número de personas que dentro de la empresa se verían afectas o 

conforme con el cambio que se estaba realizando. Su resultado concluyo en que la variable 

cambio organizacional tuvo relación significativa hacia la actitud de cambio de los 

colaboradores. 

Chávez (2019) en su trabajo determino el nivel de la actitud de los trabajadores ante el 

cambio organizacional que se dio en el local de Lince. Teniendo como resultado que el 

cambio que se realizó en la tienda de los colaboradores fue aceptable en un 63% 

beneficiándose profesionalmente al igual que en lo laboral. 

Valdivieso (2018), en su investigación tuvo como principal objetivo el precisar la relación 

del cambio con la cultura empresarial en la empresa agroexportadora de Ica. Explica la 

problemática analizando las encuestas realizadas por la población que fueron gerentes y 

administradores de la empresa, como resultados se tuvo que si hay existe relación entre 

ambas variables en la agroexportadora de Uva en la región de Ica. 



   8  

Cambio Organizacional, Maldonado, J. (2017) Se define como la capacidad de adaptación 

en las empresas, a su vez las diversas variaciones que presentan mediante el paso del 

tiempo; nuevos avances tanto tecnológicos como tendencias que se puedan ir dando de tal 

manera que en este caso los trabajadores logren adaptarse sin dificultad alguna con ayuda 

de algunos factores que se van implementando. 

Conceptualización de Cambio organizacional: 

 
Díaz, C. (2016). Dentro de las organizaciones se dan dichos cambios que causan efectos 

inesperados dentro de la entidad, generando así incertidumbre en los colaboradores y el 

cuestionamiento del que va a pasar con ellos lo cual afecta el rendimiento de las 

actividades que vienen realizando. 

Ugarte, G. (2018). El analizar los factores para realizar los nuevos cambios que se van a 

ir dando dentro de la empresa o el colaborador a medida que van avanzando ya que la 

empresa se va adecuando al nuevo método de trabajo y los avances de lo laboral. 

Imagen Corporativa, Pintado y Sánchez (2014) Se define como una evocación o 

representación mental que conforma cada individuo; es un punto importante ya que 

transmite un mensaje al cliente brindando así una imagen ideal hacia nuestros clientes 

(locatarios), si bien es cierto controlar nuestra población como el receptor va a recibir e 

interpretara o percibir lo que la empresa transmite hacia ellos. 

Conceptualización de Imagen Corporativa: 

 
Barbieri M. (2018). Es la visión más precisa y contundente de la identidad corporativa. 

Como nos dices Norberto Chavez la forma de brindar una imagen corporativa depende la 

identidad de la misma, puesto que la imagen será lo que se exponga como discurso público. 

Sánchez J. (2017). La imagen corporativa se relaciona directamente con el marketing de 

la empresa y la economía de esta para un posicionamiento optimo en el mercado y una 

perspectiva de calidad hacia los consumidores y competidores. 

Balada, E. y Delmastro, A. (2018). La imagen corporativa es la perspectiva que los 

clientes se crean de la empresa, ya que es la que relucirá y plantara una comunicación 

directa con los consumidores. 
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Para el estudio de ambas variables nos indica con la de teoría de Lewin (1951) El modelo 

conocido como cambio planeado sirve para lograr buenos resultados, ya que el líder de la 

entidad debería escuchar y conocer las opiniones de sus trabajadores que forman la 

organización del entorno donde trabaja para tener una visión holística de la situación 

actuar para analizar y poder lograr un cambio exitoso, se tiene 3 fases en cuenta las cuales 

son Descongelación, Cambio y Recongelación, estas tomaran un rol importante para 

mejorar los factores siendo este la problemática de la empresa. 

Problema general, ¿Cuál es la relación entre el cambio organizacional e imagen 

corporativa de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019? 

Problemas específicos, ¿Cuál es la relación entre el cambio organizacional y atributos de 

los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019? ¿Cuál es la 

relación entre el cambio organizacional y personalidades de los colaboradores del Centro 

Comercial Megaplaza, Independencia 2019? ¿Cuál es la relación entre el cambio 

organizacional y comunicación de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, 

Independencia 2019? 

Justificación metodológica: La investigación se desarrolló con la metodología en base a 

la recolección de datos ya que, visualizando en forma general, se tiene en cuenta los 

antecedentes locales y extranjeros, de igual manera que los resultados nos indica las 

conclusiones. Como también se utilizó la encuesta como instrumento que está en base a 

una determinada cantidad de preguntas que permitirán tener las respuestas y se verificarán 

con la prueba piloto con el método estadístico SPSS para obtener la confiabilidad de los 

datos investigados con una población similar al de Megaplaza. Justificación practica: 

Dicha investigación se dio a conocer que los colaboradores se están acoplando a los 

nuevos cambios dentro de la empresa, con el apoyo entre sus áreas con una buena 

comunicación constante lo cual ayuda a asimilar los cambios y progresan en la imagen de 

los colaboradores hacia los locatarios que eso hace dar cuenta del buen desempeño que 

realizan los colaboradores por las mejoras del centro comercial siendo uno de los más 

reconocidos centros comerciales a nivel nacional. Justificación teórica: En el presente 

estudio se realizó un análisis teniendo en cuenta la teoría que aplica los cambios que 

actualmente se están dando dentro de las oficinas del Centro Comercial Megaplaza, ya 

que los colaboradores al imaginarse en base a sus expectativas crean una duda del cómo 

será la nueva administración, si se realizará un cambio en su área o en su método de trabajo 

de los colaboradores, en este caso se aplicara la teoría del cambio planeado de Kurt Lewin 

para analizar y visualizar el panorama actual como también los cambios a 
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futuro. Justificación social: El centro comercial Megaplaza, con la nueva gerencia se 

puede beneficiar de la manera que pueden haber nuevas ideas para el proceso de los 

proyectos que se pueden incorporar en la empresa, además de las implementaciones en 

distintas áreas o cargos que se manejen dentro de las oficinas administrativas y con ello a 

su vez con la nueva incorporación de nuevas estrategias los colaboradores de la empresa 

ayudara a su grado de pertenencia seguirá siendo el mismo y su desarrollo laboral dentro 

de la empresa será de mayor rendimiento. 

Hipótesis general, Existe relación entre el cambio organizacional e imagen corporativa de 

los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

Hipótesis específicas, Existe relación entre el cambio organizacional y atributos de los 

colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. Existe relación 

entre el cambio organizacional y personalidades de los colaboradores del Centro 

Comercial Megaplaza, Independencia 2019. Existe relación entre el cambio 

organizacional y comunicación de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, 

Independencia 2019. 

Objetivo General, Determinar la relación entre el cambio organizacional e imagen 

corporativa de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

Objetivos Específicos, Identificar la relación entre el cambio organizacional y atributos 

de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. Identificar 

la relación entre el cambio organizacional y personalidades de los colaboradores del 

Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. Identificar la relación entre el cambio 

organizacional y comunicación de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, 

Independencia 2019. 
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II. MÉTODO 

2.1.Diseño de Investigación 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) el diseño de la investigación es no experimental 

de corte transversal, ya que se observan en su contexto natural, para analizarlos 

posteriormente. 

Nivel: Según Hernández et al. (2014) nos indica que la investigación es de nivel 

descriptivo correlacional ya que analiza las variables después de ser medidas y así obtener 

una evaluación, como a su vez en la correlacional se obtendrá resultados que podrán ser 

positivos o negativos para la Hipótesis de tal forma saber si hay relación o no. 

2.1. Variable, Operacionalización 

 
Variables: A continuación, se presentan en la tabla 1 las variables que se darán a investigar 

en el trabajo de investigación: 

Tabla 1. Variables de Investigación. 
 
 

VARIABLES  

Variable 1 Cambio Organizacional 

Variable 2 Imagen Corporativa 

Fuente: Elaboración Propia. 

Cambio Organizacional: Cummings y Worley (2017) definen que el cambio 

organizacional ayuda a que la empresa logre sus metas y pueda resolver problemas por 

medio de un enfoque global, que sirve para el tipo de cambio que se pueda encontrar 

dentro de la entidad empresarial. 

Necesidad del cambio: Maldonado, J. (2017) Grupos de entrenamiento que buscan el 

cambio en el comportamiento a través de la interacción en un grupo no estructurado; si al 

haber un cambio en este caso planeado se hace saber a los trabajadores e informales que 

por medio de una coordinación con la alta dirección de la empresa pasaran varias 

modificaciones en algunos casos dentro de sus áreas como también cambios externos. 

Tipo: Behar, D. (2008) La investigación es de tipo aplicada ya que se utilizan los 

conocimientos que se adquieren a base de teorías, por otro lado, toma en cuenta los 

resultados y avances del tema. Es por ello que se realiza la investigación tiene como 

propósito ayudar a solucionar el problema. 
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Aprendizaje: Maldonado, J. (2017) El cambio de carácter influye en el comportamiento 

que interactúan con las experiencias obtenida; algo que es tan cierto como el aprender 

nuevas cosas, implementación de nuevas ideas innovadoras o distintas estrategias 

ayudaran tanto al trabajador como al empleador en el ámbito profesional como laboral 

siendo beneficiados en su totalidad. 

Resistencia al cambio: Maldonado, J. (2017) Va dirigido de un gerente hacia un 

colaborador que visualiza los cambios, por lo general un gerente, por lo que percibirá, 

entenderá y actuara respecto de los eventos de un proceso por lo tanto toma decisiones e 

informa a sus colaboradores sobre los hechos que se irán dando. Indicadores: Fuerzas 

externas, fuerzas internas, externas, endógenas, desacuerdo, incertidumbre. 

Atributos: Pintado y Sánchez (2014) Estos están relacionados al servicio, a lo que 

transmite la empresa al cliente ya que eso influye en la percepción del cliente; los atributos 

que se implementan en la empresa harán que seamos mejor que la competencia es decir el 

darles un valor agregado a nuestros colaboradores bien sea una mejor capacitación y 

brindarles un clima laboral que genere la estabilidad de ellos dentro de la empresa. 

Personalidades: Pintado y Sánchez (2014) Tiene una variedad de personas asociadas 

dentro de la empresa, eso hace que influya en la imagen percibida que puede ser tanto 

positiva como negativa; de manera que se quiere lograr que los resultados sean positivos 

por lo que al tener a nuestro colaborador satisfecho el cumplirá con brindarle un excelente 

servicio a los locatarios que vienen a ser los clientes (locatarios) del centro comercial. 

Comunicación: Pintado y Sánchez (2014) Es un elemento fundamental para formar la 

imagen dentro una empresa, interviene en su totalidad dentro de la compañía ya que se 

necesita de la comunicación en todo momento para saber de los avances que se van dando 

y tradicionalmente servirán para conocer los cambios de la empresa. Indicadores: Imagen 

de la empresa, imagen de la marca, atención al cliente, medios de comunicación, medios 

masivos, internet. 

A continuación, se mostrará en la Tabla 2 la matriz de operacionalización de las variables 

de estudio. 

Imagen corporativa: Cáceres y Gutiérrez (2017) Muestra a las personas, productos, 

servicios y marcas de la empresa e instituciones que generan una percepción de lo que el 

público no conoce aunque se sabe que pueden existir, tales como los medios de 

comunicación (la apariencia, precio del producto, la opinión de un tercero). 
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Tabla 2. Operacionalización de variables. 
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Cummings y Worley 
(2017) definen que el 

cambio organizacional 

ayuda a que la empresa 
logre sus metas y pueda 

resolver problemas por 

medio de un enfoque 
global, que sirve para el 

tipo de cambio que se 

pueda encontrar dentro 
de la entidad 

empresarial. 

 

 

La Variable 1 (Cambio 
Organizacional) Se 

medirá en base a las 

dimensiones que son 
Necesidad del cambio, 

aprendizaje y 

resistencia al cambio 
junto con laelaboración 

de una encuesta 

 
LA NECESIDAD 

DEL CAMBIO 

Grupo de personas que pasan por 

el cambio dentro de una entidad lo 

cual genera cambios de 
comportamientos e incertidumbre 

en el entorno. 

Fuerzas externas 1 

2 

3 

4 

 

 
(1) TOTALMENTE 

EN DESACUERDO 

(2) EN 

DESACUERDO 

(3) NI EN 

DESACUERDO, NI 
DE ACUERDO 

(4) DE ACUERDO 

(5) TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

 

 

 

 

 

 
Ordinal 

 
Fuerzas internas 

 

 
APRENDIZAJE 

Dichos cambios de 

comportamiento que suele pasar a 

consecuencia de la incertidumbre 
ayudan a sobrellevar la situación o 

como también no poder asumirla. 

Exógenas  
5 

6 

7 

 

Endógenas 

 

RESISTENCIA AL 

CAMBIO 

Es la orientación hacia un cliente 
por parte de un capacitado para 

dar una mayor visión de los 
procesos en la empresa 

Desacuerdo 8 

9 

10 
Incertidumbre 
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Cáceres y Gutiérrez 

(2017) Muestra a las 

personas, productos, 
servicios y marcas de la 

empresa e instituciones 

que generan una 
percepción de lo que el 

público no conoce 
aunque se sabe que 

pueden existir, tales 

como los medios de 
comunicación (la 

apariencia, precio del 

producto, la opinión de 
un tercero). 

 

 

 
La Variable 2 (Imagen 

Corporativa) Se medirá 

en base a las 
dimensiones que son 

Atributos, 
personalidades y 

comunicación junto 

con la elaboración de 
una encuesta. 

 

ATRIBUTOS 

Se establece directamente con la 

función de la empresa conociendo 

con ello que tan 
Satisfactorio es para el cliente. 

Imagen de la empresa  
11 

12 

13 

 

 
 

(1) TOTALMENTE 

EN DESACUERDO 

(2) EN 

DESACUERDO 

(3) NI EN 
DESACUERDO, NI 

DE ACUERDO 
(4) DE ACUERDO 

(5) TOTALMENTE 

DE ACUERDO 

 

 

 

 

 

 
 

Ordinal 

 
Imagen de la marca 

 
PERSONALIDADE 

S 

Existen partes en la empresa que 
pueden influir en destacar para 

bien o mal en la imagen 

comercial de la empresa. 

Atención al cliente 14 

15 

16 

17 

Medios de 

Comunicación 

 

 

COMUNICACIÓN 

Es un instrumento esencial para la 
buena imagen de la empresa. Es 

una area de las mas 

influyentes en temas de cambio o 

renovaciones que se realizen enla 
empresa y los cuales tienes 
que ser brindados alcliente. 

Medios Masivos  

18 

19 

20 

 

 
Internet 

ESCALA DE 
DIMENSIONES DEFINICIÓN INDICADORES ÍTEMS NIVELES 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

VARIABLES 
OPERACIONAL MEDICIÓN 
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2.2.Población y muestra 

 
Población: La población del estudio de los colaboradores del centro comercial Megaplaza 

fue de 140, ya que son los que actualmente laboran dentro de la organización. 

Muestra: En la investigación de la muestra se obtuvo mediante la aplicación de la formula 

dando como resultado 104 colaboradores. 

Según la formula aplicado por Hernández, Fernández y Baptista (2014): 
 

 

 

 
n= el tamaño de la muestra 

Z 2. p. q. N 

n = 
e2. (�− 1) + Z2. p. q 

 

Z 2= Nivel de confianza 95%: 1.96 

e2= Margen de error permitido 5%: 0.05 
p=probabilidad a favor: 0.5 q= Probabilidad 

en contra: 0.5 N= Población: 140 
(1.96)2x0.5x 0.5x140 

n = 
0.052(140 − 1) + (1.96)2x 0.5x0.5 

 
n = 102. 80296. = 103 

2.3.Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 
Técnica de recolección de datos: En la investigación para la recopilación de datos se aplicó 

la encuesta siendo la técnica de recolección de datos siendo elaborado en base a las 

variables con sus definiciones. 

Instrumento de recolección de datos: Se utilizó de instrumento el cuestionario que conto 

con 20 preguntas bajo la escala de Likert las cuales estuvieron sujetas a sus variables y 

dimensiones de investigación para analizar sus opiniones de los colaboradores. A 

continuación, se muestra la Tabla 3 que especifica la estructura dimensional de las 

variables de estudio: 

Tabla 3. Variables de estudio. 
 

Variable Dimensión Ítem 

Cambio 

Organizacional 

Necesidad al cambio 1-4 

Aprendizaje 5-7 

Resistencia al cambio 8-10 

Imagen Corporativa Atributos 
11-13 

Personalidades 14-17 

Comunicación 18-20 
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De igual manera, en la encuesta se utilizó la escala de Likert, que está compuesto mediante 5 categorías: Totalmente 

en desacuerdo, desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, Totalmente de acuerdo; esta escala sera 

utilizada y nos permitirá poder medir las reacciones de los sujetos de forma veraz, en Tabla 3 se mostrará de forma 

muy organizada: Tabla 4. Escala de Likert y sus puntuaciones. 
 

PUNTAJE CATEGORÍAS 

1 Totalmente desacuerdo 

2 Desacuerdo 

3 Ni de acuerdo, ni desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 

Fuente: Elaboración propia. 

Validez del instrumento: Para Carrasco (2017) la validez mide con precisión, objetividad, 

autenticidad y veracidad que va a medir las variables de estudio. Es decir que un 

instrumento es válido cuando mide lo que debe de medir y nos permite extraer datos que 

necesitamos conocer. Por lo tanto, la investigación fue supervisada por los siguientes 4 

expertos de la escuela de Administración. 

Tabla 5. Expertos. 
 

 

N.º Experto 
Calificación 

instrumento 
Especialidad 

Experto 1 Dr. Vasquez Espinoza, Juan Manuel Aplicable Investigador 

Experto 2 Dr. Aliaga Correa, David Fernando Aplicable Investigador 

Experto 3 Dr. Alva Arce, Rosel Cesar Aplicable Investigador 

Experto 4 Dr. Carranza Estela, Teodoro Aplicable Investigador 

Fuente: Elaboración Propia. 

Confiabilidad del instrumento: La confiabilidad del instrumento se obtuvo con la prueba 

piloto con 10 personas y los resultados se procesaron mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach. A continuación, se mostrará el resumen de procesamiento de casos y la 

estadística de Fiabilidad. 

Tabla 6. Resumen de procesamiento de casos. 
 

  N % 
 Válido 10 100.0 

Casos Excluido 0 .0 

 Total 10 100.0 

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 24. 
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Tabla 7. Alfa de Cronbach. 
 

 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

.754 20 

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 24. 

 

2.4.Procedimiento 

 
Primero: Se realizó la preparación de la encuesta para después ser impreso. Segundo: Con 

la ayuda de la empresa obteniendo la planilla de colaboradores. Tercer paso: La 

realización de la encuesta a los colaboradores de la empresa. 

2.5.Métodos de análisis de datos 

 

En la investigación se ha llegado utilizar en el método cuantitativo que se obtendrá mediante 

los planteamientos estadísticos descriptivos que serán presentados en tablas, que las 

interpretaciones estadísticas se llevarán a prueba de hipótesis. 

Los datos obtenidos mediante el SPSS 25, a través del uso de estadísticas descriptivas 

realizado en frecuencias y porcentajes para ver cómo se está comportando las variables. 

2.6.Aspectos éticos 

 
En la investigación se toma en cuenta los principios y verdad de los fundamentos 

recogidos por parte del investigador obtenido de diferentes medios, sin manipular ni 

diferenciar los datos. Tomando en cuenta los conocimientos recogidos de diferentes 

autores relacionándose con los temas tratados. Teniendo el compromiso indica en que 

consiste en realizar la actividad de una forma transparente y relevando el aspecto de la 

verdad y severidad de las definiciones o redacciones que se utilicen en el artículo o 

informe. 
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III. RESULTADOS 

 
3.1. Prueba de normalidad 

 
Para determinar la prueba de normalidad y análisis de los datos en las pruebas de 

hipótesis, mediante el contraste de normalidad Kolmogorov-Smirnov, debido a que los 

datos evaluados son mayores a 50: 

Si N > 50, entonces se usa la normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos, Pearson). 
 

H1: Los datos no tienen distribución normal (datos no paramétricos, Spearman) 

 
 

Regla de decisión: 

 

Si el valor de Sig < 0,05, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Si el valor de Sig > 0,05, se acepta la hipótesis nula (Ho) 

Tabla 8. Prueba de Normalidad. 
 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

V1_CAMBIOORGANIZACIONAL ,138 
,180 

103 
103 

,000 
,000 V2_IMAGENCORPORATIVA 

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: 

Variable 1: Cambio Organizacional. 
 

El contraste de normalidad de Kolmogorov-Smirnov determina que la variable Cambio 

Organizacional (Tabla 8) tiene una distribución menor a 0.05 que es el nivel de 

significancia, es decir “< 0.05”; por lo tanto, se acepta H1 (hipótesis alterna) y se rechaza 

la H0 (hipótesis nula), entonces se establece que los datos no tienen distribución normal. 

Variable 2: Imagen Corporativa. 

 
El contraste de normalidad de Kolmogorov-Smirnov determina que la variable Imagen 

Corporativa (Tabla 8) tiene una distribución menor a 0.05 que es el nivel de significancia, es 

decir “< 0.05”; por lo tanto, se acepta H1 (hipótesis alterna) y se rechaza la H0 (hipótesis 

nula), entonces se establece que los datos no tienen distribución normal
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         Prueba de hipótesis 

 

Tabla 9: Coeficiente la correlación de Pearson. 
 

Coeficiente Interpretación 

r =1 Correlación perfecta 

0.80 < r < 1 Muy alta 

0.60 < r < 0.80 Alta 

0.40 < r < 0.60 Moderada 

0.20 < r < 0.40 Baja 

0 < r < 0.20 Muy baja 

r =0 Nula 

Fuente: Elaborado por Jiménez, Daniel (2018). 

Prueba de hipótesis general: 

 
HG: Existe relación entre el cambio organizacional e imagen corporativa de los 

colaboradores  del  Centro  Comercial  Megaplaza,  Independencia  2019. H0:   No existe 

relación entre el cambio organizacional e imagen corporativa de los colaboradores del  

Centro  Comercial  Megaplaza,   Independencia   2019. H1:   Si Existe relación entre el 

cambio organizacional e imagen corporativa de los colaboradores del Centro Comercial 

Megaplaza, Independencia 2019. 

Tabla 10: Correlaciones de las variables Cambio organizacional e imagen corporativa. 
 

 CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

IMAGEN 

CORPORATIVA 

V1_CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,844** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

V2_IMAGEN 

CORPORATIVA 

Coeficiente de correlación ,844** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

Fuente: Elaborado por SPSS versión 24. 

 
Interpretación: En la tabla 10 del coeficiente de correlación de variables, se observa el 

valor de 0.844, asumiendo el significado de correlación muy alta entre la variable Cambio 

Organizacional e Imagen Corporativa de acuerdo con el coeficiente de correlación de 

Pearson de la tabla 9. La significancia asumida es de 0.000 teniendo como resultado el 

rechazo de la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1); por lo tanto, la 

hipótesis general se ha quedado demostrada, dando a conocer que si existe relación el 

cambio organizacional e imagen corporativa de los colaboradores del Centro Comercial 

Megaplaza Independencia 2019. 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis especifica 1:Hi: Existe relación entre el cambio organizacional y atributos de los 

colaboradores del Centro Comercial Megaplaza Independencia 2019
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H0: No existe relación entre el cambio organizacional y atributos de los colaboradores del 

Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

H1: Si Existe relación entre el cambio organizacional y atributos de los colaboradores del 

Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

Tabla 11: Correlación entre la variable Cambio organizacional y la dimensión Atributos. 
 

 CAMBIO 
ORGANIZACIONAL 

 

ATRIBUTOS 

V1_CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,671** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

 

V2_D1_ATRIBUTOS 

Coeficiente de correlación ,671** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 103 103 

Fuente: Elaborado por SPSS versión 24. 

Interpretación: En la tabla 11 del coeficiente de correlación de variables, se observa el 

valor de 0.671, asumiendo el significado de correlación alta entre la variable Cambio 

Organizacional y la dimensión Atributos de acuerdo con el coeficiente de correlación de 

Pearson de la tabla 9. La significancia asumida es de 0.000 teniendo como resultado el 

rechazo de la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) por ello la hipótesis 

especifica se ha quedado demostrada, dando a conocer que si existe relación el cambio 

organizacional y atributos de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza 

Independencia 2019. 

Hipótesis especifica 2: 

Hi: Existe relación entre el cambio organizacional y personalidades de los colaboradores 

del Centro Comercial Megaplaza, Independencia2019. 

H0: No existe relación entre el cambio organizacional y personalidades de los 

colaboradores    del    Centro    Comercial    Megaplaza,     Independencia     2019. H1: Si 

Existe relación entre el cambio organizacional y personalidades de los colaboradores del 

Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

Tabla 12: Correlación entre la variable Cambio Organizacional y la dimensión Personalidades. 

 

 CAMBIO 
ORGANIZACIONAL 

 

PERSONALIDADES 

V1_CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,843** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

V2_D2_PERSONALIDADES Coeficiente de correlación ,843** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

Fuente: Elaborado por SPSS versión 
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Interpretación: En la tabla 12 del coeficiente de correlación de variables, se observa el valor de 0.843, 

asumiendo el significado de correlación muy alta entre la variable Cambio Organizacional y la dimensión 

personalidades de acuerdo con el coeficiente de correlación de Pearson de la tabla 9. La significancia 

asumida es de 0.000 teniendo como resultado el rechazo de la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1) por lo tanto, la hipótesis especifica se ha quedado demostrada, por ello si existe relación el 

cambio organizacional y personalidades de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza 

Independencia 2019. 

Hipótesis específica 3: 

 

Hi : Existe relación entre el cambio organizacional y comunicación de los colaboradores 

del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

H0: No existe relación entre el cambio organizacional y comunicación de los 

colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

H1: Si Existe relación entre el cambio organizacional y comunicación de los 

colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 2019. 

Tabla 13: Correlación de la variable Cambio Organizacional y la dimensión Comunicación. 
 

 CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 
 

COMUNICACIÓN 

V1_CAMBIO 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,419** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

V2_D3_COMUNICACION Coeficiente de correlación ,419** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 

Interpretación: En la tabla 13 del coeficiente de correlación de variables, se observa el 

valor de 0.419, asumiendo la correlación moderada entre la variable Cambio 

Organizacional y la dimensión comunicación de acuerdo con el coeficiente de correlación 

de Pearson de la tabla 9. La significancia asumida es de 0.000 como resultado el rechazo 

de la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1); por lo tanto, la hipótesis 

especifica se ha quedado demostrada, si existe relación el cambio organizacional y 

comunicación de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza Independencia 

2019. 
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Estadística descriptiva: 

Tabla 14: Variable Cambio organizacional. 

 
CAMBIO ORGANIZACIONAL (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 17,5 17,5 17,5 

Regular 22 21,4 21,4 38,8 

Alto 35 34,0 34,0 72,8 

Muy alto 28 27,2 27,2 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: En la tabla 14 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran al 

100% de población que el 17,5% que equivale a 18 colaboradores indica un nivel bajo del 

cambio organizacional. Por otro lado el 34% equivale a 35 colaboradores que indica un 

nivel alto del cambio organizacional. 

Tabla 15: Variable Imagen corporativa. 

 
IMAGEN CORPORATIVA (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 17,5 17,5 17,5 

Regular 22 21,4 21,4 38,8 

Alto 32 31,1 31,1 69,9 

Muy alto 31 30,1 30,1 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: En la tabla 15 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población que el 17,5% que equivale a 18 colaboradores indica un nivel bajo de 

la imagen corporativa y el 31,1% equivale a 32 colaboradores que indica un nivel alto de 

la imagen corporativa. 

Tabla 16: Dimensión Necesidad de cambio. 

 
NECESIDAD DE CAMBIO (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 10 9,7 9,7 9,7 

Regular 7 6,8 6,8 16,5 

Alto 44 42,7 42,7 59,2 

Muy alto 42 40,8 40,8 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: En la tabla 16 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población, el 6,8% equivale a 7 colaboradores que indica un nivel regular de 

necesidad de cambio y el 42,7% equivale a 44 colaboradores que indica un nivel alto de 

necesidad de cambio
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Tabla 17: Dimensión Aprendizaje. 
 
 

APRENDIZAJE (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 17,5 17,5 17,5 

Regular 15 14,6 14,6 32,0 

Alto 28 27,2 27,2 59,2 

Muy alto 42 40,8 40,8 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: En la tabla 17 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población el 14,6% equivale a 15 colaboradores que indica un nivel regular de 

aprendizaje y el 40,8% equivale a 42 colaboradores que indica un nivel muy alto de 

aprendizaje. 

 
Tabla 18: Dimensión Resistencia al cambio. 

 

RESISTENCIA AL CAMBIO (Agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 17,5 17,5 17,5 

Regular 51 49,5 49,5 67,0 

Alto 7 6,8 6,8 73,8 

Muy alto 27 26,2 26,2 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 

Interpretación: En la tabla 18 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población que el 49,5% equivale a 51 colaboradores que indica un nivel regular 

de resistencia al cambio y el 6,8% equivale a 7 colaboradores que indica un nivel alto de 

resistencia al cambio. 

Tabla 19: Dimensión Atributos. 
 

ATRIBUTOS (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 17,5 17,5 17,5 

Regular 36 35,0 35,0 52,4 

Alto 49 47,6 47,6 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: En la tabla 19 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población que el 17,5% que equivale a 18 colaboradores indica un nivel bajo de 

atributos. El 35% equivale a 36 colaboradores que indica un nivel regular de atributos. El 

47,6% equivale a 49 colaboradores que indica un nivel alto de atributos. 
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Tabla 20: Dimensión Personalidades. 

 
PERSONALIDADES (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 17,5 17,5 17,5 

Regular 25 24,3 24,3 41,7 

Alto 25 24,3 24,3 66,0 

Muy alto 35 34,0 34,0 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 
 

Interpretación: En la tabla 20 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población que el 17,5% que equivale a 18 colaboradores indica un nivel bajo de 

personalidades y el 34% equivale a 35 colaboradores que indica un nivel muy alto de 

personalidades. 

 

Tabla 21: Dimensión Comunicación. 
 

 
COMUNICACION (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 19 18,4 18,4 18,4 

Regular 25 24,3 24,3 42,7 

Alto 28 27,2 27,2 69,9 

Muy alto 31 30,1 30,1 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

Fuente: Elaborado con SPSS versión 24. 

Interpretación: En la tabla 21 se obtuvo de 103 colaboradores encuestados muestran el 

100% de población que el 18,4% que equivale a 19 colaboradores indica un nivel bajo de 

comunicación y el 31% equivale a 31 colaboradores que indica un nivel muy alto de 

comunicación
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IV.           DISCUSIÓN 

 
Primera: 

 
Se tuvo como objetivo general dar a conocer la relación del cambio organizacional e 

imagen corporativa de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, Independencia 

2019. Mediante la prueba de Rho Spearman se determinó que existe una correlación de 

0.844 que es correlación muy alta, entonces si existe relación entre ambas variables. 

Ferrer, R. (2015). En su artículo analizó el factor humano y el liderazgo, que influya en el 

cambio organizacional, teniendo como resultado que el cambio optimiza un proceso o 

situación largo, con conocimiento que dichos cambios impactaran dentro de la empresa 

de manera positiva es por ello que analiza el factor humano y liderazgo como tema de 

beneficio de la empresa para un mayor beneficio económico e impacto social en la 

empresa y sus exteriores 

Segunda: 

 
Como primer objetivo específico se propuso identificar la relación entre el cambio 

organizacional y atributos de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, 

Independencia 2019. Mediante la prueba de Rho de Spearman se determinó que existe 

una correlación de 0.671 que es correlación alta, teniendo un nivel de significancia de 

0.000 teniendo como resultado rechazando hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis 

alterna (H1); es decir; si existe relación entre el cambio organizacional y los atributos. 

Como menciona Sandoval, J. (2014). El objetivo parte de reflexiones conceptuales y 

elementos esenciales de cambios organizacionales perteneciendo a gestión gerencial 

dentro de la búsqueda de la creación de valor, ya que hay especulaciones respecto al 

cambio, y las organizaciones en los que tienen que tomar decisiones, por lo tanto los 

elementos de la empresa influyen en dar valor en el ambiente interno y externo para 

mostrar el beneficio a los clientes y tomar las decisiones correctas para dar un valor 

agregado a los procedimientos de la empresa. 

Tercera: 

 

Como segundo objetivo específico se propuso identificar la relación entre el cambio 

organizacional y personalidades de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, 

Independencia 2019. Mediante la prueba Rho de Spearman determinó que existe una 

correlación de 0.843 que es correlación muy alta, teniendo un nivel de significancia de 
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0.000 teniendo como resultado rechazando la hipótesis nula (H0) y aceptando la hipótesis 

alterna (H1); es decir; si existe relación entre el cambio organizacional y las 

personalidades. Como menciona Ferrer, R. (2015). En su artículo analizó el liderazgo y el 

componente humano, a su vez la cultura de su organización que influya en la gestión y la 

ejecución del cambio organizacional, el cambio optimiza un proceso o situación largo, con 

conocimiento que dichos cambios impactaran dentro de la empresa de manera positiva. 

Así que el cambio organizacional impacta en los procedimientos de la empresa debido a 

que impacta en la visión de los clientes y con ello los beneficios sociales y económicos de 

la empresa, para que impacte positivamente en el desarrollo de esta misma 

Cuarta: 

 
Como tercer objetivo específico se propuso identificar la relación entre el cambio 

organizacional y comunicación de los colaboradores del Centro Comercial Megaplaza, 

Independencia 2019. Mediante la prueba Rho de Spearman se determinó que existe una 

correlación de 0.419 que es correlación ponderada, por ende si existe relación entre el 

cambio organizacional y la comunicación. Para Cadavid, E. (2018). El objetivo del 

artículo fue adaptarse al cambio organizacional dentro de la entidad empresarial en este 

caso un sector diferente por el tipo de jerarquía basándose en jefes para realizar entrevistas 

no tan estructuradas pero si con un objetivo puntual de 8 jefes de unidad del sector 

automotriz. Como resultado los colaboradores se adaptaron a nivel interno y externo del 

ámbito laboral para obtener una adaptación exitosa. Por lo tanto se debería tener en cuenta 

que los trabajadores son nuestro principal objetivo en cuanto al cambio ya que la 

comunicación en ello influye de tal manera que se debe brindarles la seguridad del caso y 

de pasar algún suceso que podría perjudicarlos hacerles saber cómo se procederá de ser 

un tema de cese al personal o como también de nuevos cambios que serían una mejora en 

su vidalaboral. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Primera: 

 
Se determinó que existe relación de 0.844 que es correlación muy alta, teniendo un nivel 

de significancia de 0.000 teniendo como resultado rechazando hipótesis nula (H0) y 

aceptando la hipótesis alterna (H1); es decir; si existe relación entre el cambio 

organizacional y la imagen corporativa. 

Segunda: 

 
Se determinó que existe relación de 0.671 que es correlación alta, teniendo un nivel de 

significancia de 0.000 teniendo como resultado rechazando hipótesis nula (H0) y 

aceptando la hipótesis alterna (H1); es decir; si existe relación entre el cambio 

organizacional y los atributos. 

Tercera: 

 
Se determinó que existe relación de 0.843 que es correlación muy alta, teniendo un nivel 

de significancia de 0.000 teniendo como resultado rechazando la hipótesis nula (H0) y 

aceptando la hipótesis alterna (H1); es decir; si existe relación entre el cambio 

organizacional y las personalidades. 

Cuarta: 

 
Se determinó que existe relación de 0.419 que es correlación moderada, teniendo un nivel 

de significancia de 0.000 teniendo como resultado rechazando la hipótesis nula (H0) y 

aceptando la hipótesis alterna (H1); es decir; si existe relación entre el cambio 

organizacional y la comunicación. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

 
Se recomienda a la empresa Centro Comercial Mega plaza realizar cambios 

organizacionales que no afecten a la imagen de la empresa en el ámbito de los 

trabajadores para que se pueda seguir desarrollando de manera adecuada los 

desempeños laborales de los colaboradores dentro de la empresa. 

 
Se recomienda a la empresa manejar un plan de mejora hacia los locatarios con la 

finalidad de que estos vean en el cambio organizacional un crecimiento en la jerarquía 

laboral de la empresa 

 
Se recomienda a la empresa crear planes de integración entre sus colaboradores con 

la empresa para que estos no se vean afectados por los nuevos cambios que se irán 

dando en el transcurso del tiempo. 

 
Se recomienda a la empresa tener una conexión de comunicación constante con sus 

colaboradores, con el fin de dar a comprender las nuevas implementaciones que se 

van a dar en la empresa para el propio bien de su desarrollo laboral en el mercado 

competitivo. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1. Matriz de Operacionalización 
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Anexo 2. Validación por experto 
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Anexo 3. Validación por experto 
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Anexo 4. Validación por experto 
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Anexo 5. Validación por experto 
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Anexo 6. Encuesta 

 
ÍTEMS VALORES 

 

 

VARIABLE 1: CAMBIO ORGANIZACIONAL 
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1 
En general, en esta empresa hay una necesidad de realizar 
un cambio. 

     

2 Crees que la empresa brinda buenas relaciones hacia el 
público. 

     

3 En vista de la situación actual, tu equipo de trabajo se 
vería afectado. 

     

 

4 
Piensas que los procesos (cambios) que están realizando 
ayudan a tener mejora dentro de la empresa. 

     

5 Te sientes satisfecho con las capacitaciones que brinda la 
empresa. 

     

 

6 
 

Crees que somos una empresa organizada. 
     

 

7 
 

Estas satisfecho de trabajar en esta empresa. 
     

 

8 
En efecto al cambio, crees que los trabajadores 
cambiarían su método de trabajo. 

     

 

9 
Piensas que las relaciones (locatarios, personal 
tercerizado) se verían perjudicados por no saber lo que 
pueda pasar. 

     

 

10 
 

Te adaptarías a un cambio sin ningún problema. 
     

VARIABLE 2: IMAGEN CORPORATIVA 

11 Crees adecuado promocionar la empresa por todos los 
medios públicos. 

     

12 Estas satisfecho con el trato que brindan a los 
trabajadores. 

     

13 Sientes que tus capacidades son reconocidas al 100%.      

14 Te sientes identificado con los valores de la empresa.      

15 Te sientes identificado con la marca de la empresa.      

16 Te parecería correcto que el trato hacia el cliente sea el 
mismo para el trabajador. 

     

17 Te sientes satisfecho por la imagen que da la empresa.      

18 Tú como trabajadores te verías afectado al haber algún 
avance tecnológico. 

     

19 Piensas que si no hubiera publicidad por internet no sería 
conocida la empresa. 

     

20 Crees que hay buena comunicación entre los 
trabajadores. 
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Anexo 7. Gráfico Agrupado Variable Cambio Organizacional 

 

 

Anexo 8. Gráfico Agrupado Variable Imagen Corporativa 
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Anexo 9. Gráfico de dimensión Necesidad de cambio 

 

 

Anexo 10. Gráfico de dimensión Aprendizaje 
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Anexo 11. Gráfico de dimensión Resistencia al cambio 

Anexo 12. Gráfico de dimensión Atributos 
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Anexo 13. Gráfico de dimensión Personalidades 

 

 

Anexo 14. Gráfico de dimensión Comunicación 
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Anexo 15. Boucher de Pago Carpeta/Título 
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Anexo 16. Control de Asesoría 
 

 
 




