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Resumen

El presente estudio tuvo por objetivo determinar la relacion entre la resistencia
al cambio y el compromiso organizacional del personal en el area de caja de
Cencosud, San Miguel 2021. A nivel metodolégico la investigacion se desarrollo
como una de tipo basica, correlacional, no experimental y la muestra fue
seleccionada de manera probabilistica al azar, es decir, se trabajé con 62
colaboradores. Los principales resultados revelan que la resistencia al cambio
se relaciona inversamente con el compromiso afectivo, continuo y normativo con
un p.valor igual a 0,000, lo cual permitié cumplir con los objetivos y aceptar las
hipotesis de investigacion. Se determiné que existe relacion inversa entre la
resistencia al cambio y el compromiso organizacional del personal en el area de
caja de Cencosud con una significancia igual a 0,000 y un coeficiente igual -
0,712,a partir de ello se acepta la hipotesis de investigacidon general lo cual indica

que la relaciéon es negativa alta en el personal del area de cajas.

Palabras clave: resistencia al cambio, compromiso organizacional,
compromisoafectivo, compromiso continuo y compromiso normativo.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between resistance
tochange and the organizational commitment of staff in the cash area of
Cencosud, San Miguel 2021. At a methodological level, the research was
developed as a basic, correlational, non-experimental and the sample was
randomly selected in a probabilistic way, that is, 62 collaborators were used. The
main results reveal that resistance to change is inversely related to affective,
continuous and normative commitment with a p value equal to 0.000, which
allowed meeting the objectives and accepting the research hypotheses. It was
determined that there is an inverse relationship between the resistance to change
and the organizational commitment of the staff in the Cencosud cash area with a
significance equal to 0.000 and a coefficient equal to -0.712, from which the
general research hypothesis is accepted,which indicates that the relationship is

negative high in the personnel of the checkoutarea.

Keywords: resistance to change, organizational commitment, affective

commitment,continuous commitment and normative commitment.



INTRODUCCION

Es normal que cuando ocurren cambios organizacionales los colaboradores
empiezan a buscar las formas de entender el nuevo entorno a traves de la
busqueda activa de informacion, esta accidén posteriormente les hara tener
suposiciones, impresiones y expectativas acerca del cambio; las cuales
fomentaran la preparacion o resistencia de los colaboradores al cambio
organizacional. De acuerdo con Furxhi (2021) la disposicion que tengan los
colaboradores hacia el cambio evidenciara la vision positiva que tienen estos
sobre la necesidad de realizarcambios en la organizacion y exponen también las
creencias que tienen estos haciael impacto positivo en ellos mismos y en la

organizacion.

Por otra parte, de acuerdo con Rehman (2021) los estudios han
demostradoque el éxito del cambio organizacional se basa principalmente en
la actitud y la respuesta de sus empleados hacia el cambio. De hecho, la
transformacion apropiada en el comportamiento de los empleados hacia el
cambio determina su éxito a largo plazo. Dado que la respuesta tempranay la
intencion hacia el cambioson cruciales, mientras que, las actitudes y respuestas
negativas de los empleadospueden resultar perjudiciales. El fenémeno de la
resistencia al cambio (RTC) reflejalas actitudes y comportamientos negativos
expresados por los empleados entiempos de cambio organizacional, por ende,
durante el proceso de ejecucion del cambio, el mayor desafio que enfrentan
las organizaciones es cOmo gestionar esecambio, especialmente para hacer

frente a la resistencia que plantean los empleados.

Los empleados suelen intentar ralentizar el proceso de cambio o
terminan elesfuerzo de cambio por completo, Por lo tanto, la resistencia es un
obstaculo principal en el camino de los esfuerzos de una organizacion para
mejorar, sobreviviro adoptar nuevos procesos y tecnologia. Pero la mayoria de
las veces, la gerenciano considera la percepcién de los empleados sobre el
estrés o la incertidumbre asociados con el proceso de cambio, que se convierte
en una de las principales causas de resistencia y puede llevar al fracaso el

esfuerzo de implementacion del cambio (Ahmad & Cheng, 2018).



Por tanto, para que el proceso de cambio sea éxito, la direccion no debe ver
la resistencia como un mero obstaculo, sino comouna oportunidad para

aprender y posteriormente reducirla.

Por otra parte, a nivel nacional se ha podido observar segun Valle y Verga
(2020) que los colaboradores suelen tener en un 49% aversion al cambio producto
gue estos prefieren mantenerse dentro del confort, ademas, algunos sienten miedo
a ser reemplazados o no adecuarse de la mejor maneray ello conlleve a su salida
el futuro; en este sentido, Loli, et al., (2015) se ve afectado su nivel de compromiso
por temor a lo desconocido, evidenciando niveles bajos de compromiso del hasta
el 65% en los colaboradores. En consecuencia, se considera necesaria la
instauracion de los cambios de forma paulatina para que puedan ser aceptados por

los colaboradores y de esta forma no se vea afectado su compromiso

Ahora bien, desde el ambito local en el area de caja de Cencosud,
especificamente en la sede de San Miguel se han podido observar una serie de
dificultades con sus clientes internos generados por el cambio gerencial, se
presume que este podria estar creando incertidumbre y una actitud negativa,
puesto que, al momento de consultarles algunos manifestaron que la pronta
implementacion de los cambios no les permite aceptarlos y adaptarse a ellos de
manera facil, asi mismo, refirieron que consideran que a futuro no podrian continuar
con sus funciones, ademas, no se les ofrece la oportunidad de mejorar sus
habilidades y capacidades con estos cambios. Esta situacion podria estar
afectando al nivel de compromiso organizacional de los colaboradores, dado que,
estos no se sienten identificados con la organizacion, ni mucho menos consideran
gue deben dar un mayor esfuerzo para solventar algunos problemas que se
presentan y varios han referido que si en otras sedes se les ofrecen mejores

prestaciones considerarian hacer el cambio.

Lo anterior a pensar que la resistencia al cambio que presentan estos
colaboradores podria esta generando poco compromiso en los mismo, en
consecuencia, de no abordarse esta situacion es posible que en un futuro no muy
lejano algunos colaboradores decidan cambiarse de sede o bien en el peor de los
casos renunciar, perdiendo de esta manera la organizacion un importante

elemento que es el conocimiento que posee su colaborador con el area.



En consecuencia, apartir, de la problematica expuesta y se consideré6 como
problema general: ¢Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y
compromiso organizacional del personal en el area de caja de Cencosud, San
Miguel 20217

Y como problemas especificos se consideraron ¢Qué relacion existe
entrela resistencia al cambio y el compromiso afectivo del personal en el area
de caja de Cencosud, San Miguel 2021? ¢Qué relacion existe entre la
resistencia al cambio yel compromiso continuo del personal en el area de caja
de Cencosud, San Miguel 20217? ¢Qué relacién existe entre la resistencia al
cambio y el compromiso normativo del personal en el area de caja de
Cencosud, San Miguel, 20217

Ahora, en torno a la justificacion del estudio por conveniencia, es
necesarioanalizar ambas variables porque permitira contar con un panorama
claro sobre la situacion actual y con ello se podran generar estrategias para
mejorar las condiciones actuales, ahora bien, el estudio se justifica
tedricamente porque permitirA demostrar y su vez contribuir con
conocimientos, reflexion y confrontacioncon estudios, teorias representadas
por diferentes autores para respaldar nuestra investigacién como el modelo
tedrico de cambio de Kurt Lewin que sintetiza el cambio en tres fases,
descongelar, cambiar y recongelar; asi también, el modelo teérico de Allen y
Meyer (1996); citado por Gonzales (2014) que explican el compromiso

organizacional en su modelo tridimensional.

La justificacion metodolégica radico en la construccion de dos
instrumentos validados y confiables, los cuales han servido para medir las
variablesresistencia al cambio y compromiso organizacional. En cuanto a la
justificacion practica, el estudio obtenido sirvid para ponerlo a disposicion de
los gerentes de laempresa objeto de estudio y que les permita contribuir en
mejorar su gestion respecto al manejo de la resistencia al cambio y compromiso
organizacional, Por otro lado, esta investigacién permitira establecer contribuir
a la sociedad, en tanto mejore de alguna forma a la empresa Cencosud, a sus
trabajadores, a sus clientesy demdas stakeholders. Se puede decir en la
justificacion social que los principalesparticipantes que se veran beneficiados



de manera directa son las organizaciones, no obstante, de manera indirecta se
ven beneficiados los gerentes, dado que, conoceran el estado de la situacion
actual y podran implementar estrategias que reduzcan la resistencia al cambio
y aumenten el compromiso, de tal manera que podran mantener sus metas en
un rango elevando de cumplimiento. En este sentido, el desarrollo del estudio
es primordial puesto que pone en evidencia una situacion problematica que
podria repercutir en los intereses organizacionales y dela calidad de vida del
colaborador, bajo este panorama se puede tener en claro la situacién y tomar
medidas al respecto.

Ahora bien, en cuanto a la justificacion metodoldgica el estudio se
sustenta en el disefio de escalas que permitieron la medicion de las variables, las
cuales pasaron por un proceso de confiabilidad y validacion a fin de determinar
suaplicabilidad con la muestra obtenida, ademés, los mismos podran ser un
referentepara otros investigadores o como un medio para evaluar los cambios
dentro de la organizacion y si estos han logrado disminuir la resistencia al cambio
y aumentar elcompromiso de los colaboradores. Por otro lado el objetivo general:
Determinar la relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso
organizacional del personalen el area de caja de Cencosud, San Miguel 2021, se
consideran los objetivos especificos: Determinar la relacién entre la resistencia
al cambio y el compromisoafectivo del personal en el area de caja de Cencosud
San Miguel, 2021, Determinarla relacién entre la resistencia al cambio y el
compromiso continuo del personal enel area de caja de Cencosud San Miguel,
2021. Determinar la relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso
normativo del personal en el &rea de caja deCencosud, San Miguel, 2021.

En relacion por lo expuesto anteriormente para la solucion del problema
general se plantea la siguiente hipotesis general: Existe relacién inversa entre la
resistencia al cambio y el compromiso organizacional del personal en el area de
caja de Cencosud, San Miguel, 2021. Se consideran las hipotesis especificas:
Existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso afectivo del
personal en el area de caja de Cencosud San Miguel, 2021. Existe relacion
inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo, del personal en
el &rea de caja de Cencosud, San Miguel, 2021. Existe relacién inversa entre la
resistencia al cambio y el compromiso normativo del personal en el area de caja
de Cencosud, San Miguel, 2021.



Il MARCO TEORICO

En este apartado se hace referencia a los diferentes antecedentes que sirven
debase de estudio y que guardan relacion con el trabajo de investigacion

realizado.

En el ambito internacional se encuentran estudios como el de Lim (2021)
titulado “Factors Affecting Employee Commitment to Change in Malaysia Service
Organizations: The Moderating Impact of Organization Culture” A nivel
metodolégico la investigacion se desarroll6 como una de tipo basica,
correlacional,no experimental, transversal, la muestra se conformé por 190
participantes y se trabajé con un cuestionario para recolectar los datos. Los
principales resultados revelan que la resistencia al cambio presenta un nivel
medio por el 65% y el compromiso laboral presenta un valor regular por el 73%.
Se concluye que la resistencia al cambio se relaciona con el compromiso
organizacional con un p.valorigual a 0,000, asi mismo, se relaciona en sus
dimensiones normativa, continuidad y afectividad con una significancia menor a

0,05 y un coeficiente superior a 0,690.

Asi mismo, se encuentra la investigacion de Tahajuddin (2020) titulada
“TheEmployees’ Organizational Commitment Impact on Organizational Change
- The Introduction of New Work Strategy” A nivel metodoldgico la investigacion
se desarroll6 como una de tipo bésica, correlacional, no experimental,
transversal, la muestra se conformé por 230 participantes y se trabajé con un
cuestionario para recolectar los datos. Los principales resultados revelan que el
compromiso organizacional presenta un nivel medio por el 65%, dado que, este
se ve afectado por factores conductuales al momento de querer ejecutar
cambios. Se concluye que, es necesario que el lider de la organizacion integre al
personal en los cambiosconsecuentes a fin de poder mantener su compromiso

y lograr los objetivosorganizacionales.

Otro estudio relacionado es el de Zona, et al.,, (2020) titulada “The
relationship between three constructs of employee attitudes towards
organizationalchange” A nivel metodolégico la investigacion se desarrollé

como una de tipo



basica, correlacional, no experimental, transversal la muestra se conformo por
100funcionarios publicos y se trabajé con un cuestionario para recolectar los
datos. Losresultados demostraron que el coeficiente de regresion (B) de apertura
al cambio (X 2 ) obtenido es positivo 0.380 que muestra que con cada aumento
en la aperturavariable para cambiar una unidad habra una incremento del
compromiso de los empleados con el cambio organizacional en 0.380. Se
concluye que la disposicién para el cambio tiene una influencia positiva y
significativa en el compromiso de los colaboradores, en este sentido, el
compromiso de los empleados con los cambios esta influenciado por la
preparacion y apertura de los empleados al cambio, en basea ello la gestion del
cambio debe integrar el proceso de consulta humana con intervenciones técnicas
gue tengan como objetivo cambiar el sistemay la estructura

de la organizacion.

De igual manera la investigacion de Appelbaum (2017) presenta
similitudesy se titula “Factors that impact the success of an organizational
change: a case study analysis” A nivel metodoldgico la investigacion se desarrollo
como una de tipobasica, correlacional, no experimental, transversal, la muestra
se conformé por 60 colaboradores y se trabajo con un cuestionario para
recolectar los datos. Los principales resultados revelan una relacién significativa
entre la resistencia alcambio y el compromiso organizacional en un ,730 y una
significancia igual a 0,01. Se concluye evidenciando que los factores
relacionados a la resistencia como la actitud del colaborador tiene una influencia
sobre su compromiso normativo y afectivo, en este sentido los lideres deben
asegurarse de que los cambios se gestende manera progresiva para que se

integren en la cultura existente.

Por ultimo, se presenta el estudio de Jones & Van de Ven (2016) titulado
“The Changing Nature of Change Resistance: An Examination of the Moderating
Impact of Time” A nivel metodoldgico la investigacion se desarroll6 como una de
tipo bésica, correlacional, no experimental, transversal, la muestra se conformo
por 40 colaboradores del &rea de la salud y se trabaj6 con un cuestionario para

recolectar los datos. Los principales resultados revelan que la resistencia al



cambiose relaciona significativamente con el compromiso afectivo, normativo y
continuo con una significancia igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion

mayor a 0,650.

Se concluye que una de las principales implicaciones de esta investigacion para
lapractica es que es importante que los agentes de cambio aborden la resistencia
delos empleados porque, si no se controla, puede infectarse y causar cada vez
mas dafo. Ademas, participar en comportamientos de liderazgo de apoyo puede
ser particularmente util para mejorar la resistencia al cambio en las etapas
posteriores de una iniciativa de cambio y fortalecer el compromiso de los

colaboradores.

Desde un contexto nacional, se encuentra estudio como el de Vera (2019)
titulado “Actitud al cambio organizacional y compromiso organizacional en
docentesen una unidad educativa, Atahualpa 2017” .A nivel metodoldgico la
investigacion se desarroll6 con un enfoque de tipo aplicada, explicativa, no
experimental, transversal, la muestra se conformé por 23 colaboradores y se
trabajé con un cuestionario para recolectar los datos. Los principales resultados
revelan que la actitud hacia el cambio presenta un nivel medio del 80% vy el
compromiso organizacional presenta un nivel regular del 72%. Se concluye que
existe relacion entre la actitud al cambio organizacional y compromiso
organizacional con una significancia menor a 0,05, en este sentido, si la actitud
es positiva el compromiso organizacional se puede mantener y aumentar cuando

los colaboradores percibenque este le favorecera.

De la misma manera el estudio de Lanchi (2016) se relaciona y se titula
“Analisis de la resistencia al cambio de los trabajadores de la direccién regional
desalud de Loreto, en las oficinas de economia y logistica, periodo 2016” A nivel
metodoldgico es de tipo basico, no experimental, con una muestra conformada por
39 colaboradores y se aplico un cuestionario para el recojo de datos. Los resultados
revelan que el agente que influye en la resistencia al cambio es el temor, es decir,
el miedo de los colaboradores a perder su trabajo, asi como también la generacién

desconfianza que existe entre los colaboradores debido a los rumores existentes.



Se concluye que en una organizacién la participacion de todos los integrantes es

importante para los cambios y no generar el temor, siendo la comunicacién la que

va establecer el vinculo para establecer la organizacion.

De igual manera se tiene el estudio de Toledo (2016) titulado “Gestion del
cambio y compromiso organizacional de los trabajadores del BCP, agencia
Huaraz,2016” A nivel metodoldgico la investigacion se desarrollé como una de
tipo basica,correlacional, no experimental, transversal, la muestra se conformé
por 76 participantes y se trabajé con un cuestionario para recolectar los datos.
Losprincipales resultados revelan que la resistencia incide significativamente en
el compromiso de los trabajadores tanto a nivel normativo como de continuidad,
puesto que, sienten temor a ser remplazados y perder el estatus que poseen.
Se concluye que la gestién del cambio tiene una incidencia en el compromiso
organizacional que pueden llegar a presentar los colaboradores con una

significancia igual a 0,000.

Otro estudio parecido es el de Cortez (2015) titulado “Actitudes hacia el
cambio y compromiso organizacional en los docentes de la I.E. 7062, SJM,
2011” .A nivel metodolégico la investigacion se desarrollé con un enfoque de tipo
aplicada,explicativa, no experimental, transversal, la muestra se conformo por
76 colaboradores y se trabajé con un cuestionario para recolectar los datos. Los
principales resultados revelan que entre la actitud hacia el cambio y el
compromisoorganizacional existe una relacion significativa al obtener un p.valor
igual a 0,000 yun coeficiente igual a r=0.828 y p<0.05. Se concluye demostrando
gue la actitud puede ser un factor con mucha influencia sobre el compromiso,
por ende, aquellas personas con una tendencia positiva tienen un mejor

compromiso.

Las variables resistencia al cambio y compromiso organizacional las
cuales son objeto de estudio en el presente trabajo de investigacion es
sustentada por lassiguientes teorias: Teoria Kurt Lewin (1954). Un modelo de
referencia en la cual varios autores tienen como representacion es el propuesto

por Lewin y Burnes, “el modelo de tres pasos: descongelar, cambiar y



recongelar’” como se cita en Sandoval Duque (2011),p.12 en donde el primer
paso llamado descongelamiento,en la cual se prioriza y se decide el cambio y
su transformacién organizacional, sobrepasando de esta manera las fuerzas
gue representan ciertas resistencias al cambio, estas acciones pueden ser

viables siguiendo lo indicado por Grourand,

Meston y Schein: “posibilidad de fraccionarlas en tres sub-estados:

1) rompimiento, 2) ansiedad y 3) seguridad .

El rompimiento se inicia cuando se les da informacion de los acontecimientosa los
colaboradores con referencia a los cambios que se realizan despojandolos desus
actividades actuales. La ansiedad, considerada como una enfermedad
subyacente con cierta inestabilidad que segin Sandoval Duque (2011) “impresion
0 emocion que ante nuevas situaciones deben ser cambiadas para obtener
resultados esperados” (p.13). La seguridad se logra cuando los colaboradores
entienden y se involucran en la situacién de la empresa generando asi mismo la
confianza necesaria y esperada a favor de la organizacion. El segundo paso se
muestra como la organizacion espera alcanzar sus objetivos y de laresponsabilidad
de sus directivos para lograrlo, utilizando nuevos modelos de comportamiento
organizacional, generar planes de estrategias y la suficiente confianza para que
loscolaboradores se sientan comprometidos. Segun Kreitner y Kinicki (1995) “en
este periodo, es importante el desarrollo del aprendizaje, lo que da mas
posibilidades del éxito requerido en la transformacién”. p.566. Lo que implica que
la reingenieriano solamente interviene en los procesos, sino que también se le
tome mas interésal talento humano. En el tercer paso, o recongelar, segun
Sandoval Duque (2011) “En su derecho de legitimidad las organizaciones realizan
cambios de tal manera que sus colaboradores las reconozcan y se ajusten a las
actividades diarias” p.13.Lo que significa que no puede haber una transformacion
sin una autotransformaciénde los comportamientos, es necesario que se tenga en
conocimiento y sin tener enconsideracion el modelo, los cambios no se pueden
realizar en forma arbitraria o discrecional, pues debe estar previamente
planificada por la organizacion, lo que permite dos acercamientos para la gestion
del cambio: de las actitudes en las labores y de las labores a las actitudes Beer,
Eisenstat y Spector (1990), p.34. En cuanto al primer enfoque, se comienza con

las actividades de competencia, las actitudes y comportamientos de los



colaboradores necesarios para el desarrollo dela organizacion Sandoval Duque

(2011), p.16. Y es en el comportamiento de los colaboradores donde se mantiene

la idea de la resistencia al cambio. En cuanto alsegundo enfoque, se determina

gue su interés se encuentra en las estructuras, procedimientos y funciones, de tal

manera que se genera resistencias. Los problemas de a aplicacién crean

modelos nuevos y diferentes permitiendo la

importancia del talento humano, tal como lo indica Sandoval Duque (2011)” es
un modelo propicio que permite que los gerentes deben de tener en cuenta
para la sensibilizacion de los colaboradores y la intervencion de estos, para el

desarrollo requerido en las actividades de la empresa”

Allen y Meyer (1996); citado por Gonzales (2014), indica que la variable
delCompromiso Organizacional y sus dimensiones reconocidas en el mundo
con el modelo tridimensional: Afectivo, de continuidad y normativo de gran
aceptacion porlos estudios cientificos en la materia. El compromiso afectivo, su
relacion del colaborador con la empresa como parte de su satisfacciébn con
sentido de pertenencia, apego para cumplir con sus expectativas en el tiempo.
El compromisode continuar, definido como la continuacion, necesidad del
colaborador en la organizacibn como inversion de tiempo y dedicacion,
obteniendo los benéficos y valoracion de vida con las expectativas esperadas.
El compromiso normativo, comprende el caracter moral que implica lealtad,
obligaciones éticas o de moral quepuedan retribuir a la organizacion por los

beneficios obtenidos.

Las variables que se estudia resistencia al cambio y compromiso
organizacional cuentan con el respaldo conceptual de autores que a
continuacion se detallan: Hornung y Rousseau (2007) conceptualiza a la
resistencia del cambiocomo un nuevo orden en los procesos de produccion y
administracion en la cual loscolaboradores se sientan comprometidos, Grunbert
et al. (2008) o nuevos sistemasen los procesos de retribucion, en los que los
colaboradores deben de adaptarse para las nuevas ideas de actuar y
desenvolverse en los objetivos en la cual esta orientado la organizacion, Avey
et al. (2008), Schal et al. (1998).
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Caruth y Caruth, (2013) define que la resistencia al cambio es el grado en que
no necesariamente todos los integrantes de la organizacion estan de acuerdo.
Kreiner y Kinicki (2010) La resistencia al cambio es un proceso de acomodarse
a las nuevas formas condicionales o para seguir vigente en la organizacion

Snyder, R. (2017) La resistencia al cambio es una forma de aprendizaje,
adaptacione innovacion para los mejoramientos de procesos en la cual los

administradores son responsables de ejecutar.

Robbins (2004) conceptualiza que la resistencia al cambio es la falta de actitud para
integrarse al trabajo conjunto de nuevas ideas de transformacion de una
organizacion con un sentido de colaboracion que se dan en un medio externo e
interno mediante el aprendizaje. Toda organizacion esta dividida en subsistemas

por lo que un cambio afecta uno tras otro lo que incide en la toma de decisiones.

Por consiguiente, Dunican (2015), considera que la resistencia al cambio se
manifiesta en grado maximo cuando a las personas se les ve amenazadas sus
valores y principios Diaz (2003) el compromiso organizacional lo define como
reaccion gremial, caracterizada por identificacion que el empleado instituye en las
metas, tarea, fines y perspectiva de la compafiia, teniendo como consecuencia el
quiero del personal por continuar en la colaboracién en ella.

Segun Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) ElI compromiso en una
organizacion,se define como un poder en la cual la persona se vincula con la

empresa de tal manera que se identifica con la organizacion”. p.92.

Mientras que Robbins y Judge (2009) Define que el compromiso en una empresa
identifica al trabajador como parte de ella, desarrollando cualidades que generan
valor agregado para la organizacion, la cual es de vital importancia para lograr
subsistir a los cambios constantes dando lugar a la eficiencia, calidad y satisfacciéon
laboral. “El compromiso organizacional es la disposicion en la cual el colaborador
se mantiene activo realizando esfuerzos de buena voluntad en pro del bienestar

dela organizacién”.

En tanto Alvarez, Zancudo y Rivas (1992) menciona que el compromiso en
la organizacion es un activo de mucho valor a largo plazo, generando para el

trabajador su estabilidad y beneficios para la organizacion.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio se clasific6 como uno de tipo basica en donde se analizaron modelos,
teorias sobre resistencia y compromiso organizacional. El tipo de investigacién
permiti6 generar y contribuir a respuestas que buscabamos ante el cambio
ocurridoen la corporacion, esta a su vez podra potenciar el conocimiento en la
mejora de laorganizacion gracias a la recoleccion de informacion y observacion
dado el tipo basico que se usé (Hernandez, 2018)) que tiene que ver con las
caracteristicas deun acontecimiento grupal y/o individual en relacién al estudio

de investigacion.

Asi mismo, puede referirse que disefio que se siguidé durante el desarrollo de la
investigaciéon fue no experimental y transversal, puesto que, la situacion
problemética fue observada en el cual las variables del estudio no son
manipuladaspor los investigadores; cuando los eventos o hechos sucedieron

previo a lainvestigacion (Valderrama, 2015).

Asi mismo el nivel abordado fue el correlacional, puesto que, se busca analizar
la asociacion entre la resistencia al cambio y el compromiso organizacional
(Kerlinger & Howard, 2002)

3.2. Variables y operacionalizacion

En el caso del trabajo de investigacibn mostro como variable 1. Resistencia al
cambio y como variable 2. el Compromiso Organizacional en las cuales se busco
encontrar su relacion entre ellas, es decir, como es que la Resistencia al Cambio
depende de algiin modo del Compromiso Organizacional del Personal del Area
deCaja de Cencosud San Miguel, 2021. La escala de medicion sera la escala

ordinaria.
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Variable 1: Resistencia al cambio

Definicion conceptual

La resistencia al cambio es una forma de aprendizaje, adaptacion e innovacion
para los mejoramientos de procesos en la cual los administradores son
responsables de ejecutar.

Definicién de adaptacion

Damasio (1994/2007) plantea que la adaptacion en el ser humano se basa en
instintos que contribuyen a la supervivencia, asi como en dispositivos cerebrales

basicos que permiten que se desarrolle la cognicion y el comportamiento social

Definicién de cambio

Kurt Lewin plantedé el cambio como un sistema de fuerzas impulsoras y fuerzas
restrictivas inherentes a todo sistema vivo, que permite constantemente alcanzar

elestado de equilibrio necesario para la supervivencia.

Sistema de fuerzas impulsoras las que impiden que el cambie se produzca,
fuerzas restrictivas inhertes que desean mantener el mismo estado de la
organizacion. Cuando ambas fuerzas estan equilibradas, los niveles de
comportamiento se mantienen y se logran segun Lewin un equilibrio cuasi

estacionario

Definicion Aprendizaje

Gagné (1965:5) define aprendizaje como “un cambio en la disposicion o capacidad
de las personas que puede retenerse y no es atribuible simplemente al proceso
decrecimiento”

Variable 2 compromiso organizacional

Segun Chiang, Nufez, Martin y Salazar (2010) El compromiso en una
organizacion,se define como un poder en la cual la persona se vincula con la

empresa de tal manera que se identifica con la organizacién”. p.92.

Dimensiones
Compromiso
Afectivo
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Allen y Meyer definen el compromiso afectivo, como el vinculo del empleado con
laorganizacion que surge al sentirse tratado justamente.

Compromiso continuo

definido como la continuacién, necesidad del colaborador en la organizacién
comoinversion de tiempo y dedicacion, obteniendo los benéficos y valoracion de
vida conlas expectativas esperadas.

Compromiso normativo

comprende el caracter moral que implica lealtad, obligaciones éticas o de moral
guepuedan retribuir a la organizaciéon por los beneficios obtenidos.

3.3. Poblacion y Muestra

Segun Van Rijnsoever (2017) se puede describir a la poblacibn como a las
unidadesque forman parte de un fendbmeno que busca ser analizado, a partir de
las mismaspuede recopilarse informacidon que permite al investigador analizar el
suceso de manera cuantitativa. En este trabajo de investigacion la poblacion fue
finita, en estesentido, estuvo conformada por 74 del area de caja de la empresa
Cencosud, cuyasede esta ubicada en el distrito de San Miguel durante el periodo
2021.

Criterios de inclusion: personal de ambos sexos, personal que se encuentre
laborando con un tiempo mayor a tres meses, personal que acepte participar en

elestudio de manera voluntaria.

Criterios de exclusion, Se considerd al personal que no representa al area
operativa de cajas, fueron excluidos aquellos colaboradores que son
pertenecientes a otras areas como textiles , electrodomésticos, confiteria, salad
bar,perecibles, frutas y verduras por motivo de que estos mismos no tuvieran
relacion con la investigacion, y personal vulnerable de las &reas excluidas como
embarazadas, con enfermedad cronicas, diabetes, etc. como exige la politica de

laorganizacion dada la coyuntura.
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Muestra

La muestra se concibe como una suporte de la poblacién, la misma debe poseer
iguales caracteristicas y particularidades que la convierten en objeto de estudio
a fin de poder recolectar la informacion y generalizarla (Bernal, 2016). La
muestra fue conformada por 62 colaboradores del &rea de cajas de Cencosud
San Miguel 2021.

Muestreo

El muestreo empleado fue probabilistico de tipo aleatorio simple, dado que, este
consiste en emplear una férmula matematica para delimitar el tamafo de la
muestray es aleatorio simple, puesto que los participantes tendran la misma
probabilidad de participar dentro del estudio (Otzen & Manterola, 2017). En

consecuencia, se empleo la formula mostrada en el anexo #4

Unidad de analisis
El estudio tuvo como unidad de andlisis a 62 personas del area de caja de
Cencosud, San Miguel 2021.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica mas objetiva para el recojo de datos correspondi6 a la encuesta, de
estamanera los datos podran analizarse de manera rapida y sencilla a través del

uso del cuestionario (Walliman N. , 2011)

Instrumento

Se empleara el cuestionario para efectuar el recojo de informacion de los
colaboradores, dado que, el mismo se disefia en funcién de una serie de items
que permiten medir de forma fidedigna las variables a analizar (Bernal, 2016).
Este cuestionario ha sido realizado con el apoyo de la revision de la literatura y
los consejos del asesor, estructurandose un cuestionario para determinar el nivel

de resistencia al cambio y otro para determinar el compromiso organizacional.
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Validez

Para determina la validez de los instrumentos se hizo del juicio de tres expertos,
loscuales se encargaron de analizar lo items a fin de evaluar que estos
midieran con exactitud la problemética evidenciada (Akeem, 2015) En
consecuencia, para obtener la validez fue necesaria la elaboracion de los
cuestionarios a fin de que tres expertos se encargaran de evaluar su
aplicabilidad con la muestra final. La tabla devalidacion de expertos se ubica en

el anexo 5.

Confiabilidad

Referente a la fiabilidad esta se obtuvo a través de la prueba Alfa de Cronbach,
debido a que las variables eran ordinales, en este sentido mediante este analisis
sebusc6 demostrar que los instrumentos ofrecian resultados constantes y que
no variarian con el paso del tiempo(Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero,
2018). Asimismo, es fundamental referir, que los valores obtenido a través de
la prueba de fiabilidad van entre el 0 al 1, mientras mas proximo se el resultado

a 1 mayor fiabilidad expresara el instrumento (Corral, 2018)

Para la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto a 30

colaboradoresejecutandose a través de la prueba Alfa de Cronbach obteniendo

un resultado de 0,769 para el cuestionario de la resistencia al cambio y para el

cuestionario del compromiso organizacional un puntaje de 0,784, en este sentido

se demuestra queambos instrumentos son fiables para su aplicacion respectiva.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos para la encuesta se realizaron con el Google forms, cuya

herramienta es muy importante para el desarrollo de las actividades relacionadas

al estudio, solicitando la autorizacion de la jefa directa del area de cajas sin dificultar

la labor del colaborador, ya que se puede enviar via correo o WhatsApp permitiendo

asi obtener sus respuestas rapidas y poder confirmar respuestas desde nuestro

celular o una Pc.
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Para realizar el presente trabajo de investigacion, se utiliza el siguiente
procedimiento: ldentificacion y definicibn de variables, seguidamente, se
procedid con el analisis de la poblacién y muestra que se estudio, la elaboracion
del instrumento de investigacion, de igual manera se aplicé el instrumento a la
muestraseleccionada, se analizaron los resultados y datos recolectados y se

brindaron resultados de la investigacion.

3.6. Métodos de analisis de datos

La estadistica descriptiva tiene la finalidad especificar la data, valor o
puntuacion, alcanzadas de cada una de las variables y el analisis estadistico
inferencial se emplea para lograr constatar conjeturas y evaluar determinado
parametro (Hernandez, et al., 2014).

Se empleo en su estudio el método estadistica, tanto descriptivo e inferencial,
conel fin de poder procesar la informacion obtenida y obtener respuestas a las
preguntas de investigacion; asi como aprobar o rechazar las hipétesis

planteadas del investigador.

El procedimiento para realizar un adecuado procesamiento de los datos
se hizo a través de la creacion de una base de datos en Excel, donde los datos
fueronordenados y categorizados de acuerdo a sus dimensiones y respectivas
variables, posteriormente estos datos se traspasaron al software estadistico
SPSS version 26a fin de aplicar la prueba estadistica de Rho Spearman con la
intencién dedeterminar su relacién y poder dar alcance a los objetivos de

investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos se sigue lo referido por Yip, Reena, & Leong
(2016) estos son criterios que toma el investigador para proteger la integridad,
dignidad y derechos de las personas que seran parte del estudio, como lo indica
elarticulo 15,16 y 17 que versa sobre plagios, para citas, referencias y sobre
todo el derecho de autor, a partir de ello, se consideran muy importantes los

principios éticos establecidos por la UCV cumpliendo asi con el principio de
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beneficencia.

como criterios mas relevantes tomados en consideracion es el respeto por la
dignidad de los colaboradores en estudio ya que los participantes de la
indagaciénno fueron sometidos a ningn mal de ninguna forma, recibiendo un
consentimientoinformado de los participantes garantizando la defensa de la
privacidad de los participantes siendo honestos y evitando el uso de engafio o
exageracion sobre lasfinalidades y objetivos de la investigacion de manera
clara y sostenible con fines cientificos y morales.
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V. RESULTADOS

Analisis cuantitativo-descriptivo

Tabla 1 Resistencia al cambio

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 14 33 0 0%
Medio 34 53 37 60%
Alto 54 70 25 40%
Total 62 100%

Figura 1
Diagrama de barras de resistencia al cambio

RESISTENCIA AL CAMBIO
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60% 40%
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20% 00;0 B Medio
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Bajo Medio Alto

Enlatabla 1y figura 1, se puede observar que la variable resistencia al cambio
seencuentra en un nivel medio segun el 60% de los encuestados. Por otro lado,

el 40% sefalaron que es alto la resitencia al cambio y un 0% demostré ser bajo.
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Tabla 2. Dimensiéon / cambio

Tabla 7
Cambio
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 2 8 5 8%
Medio 9 15 29 47%
Alto 16 20 28 45%
Total 62 100%
Figura 2

Diagrama de barras de Dimensién — cambio
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En la tabla 2 y figura 2, se puede observar que la dimensién cambio se
encuentraen un nivel medio segun el 47% de los encuestados. Por otro lado,

el 45% sefialaron que es alto el cambio y un 8% demostro ser bajo.



Tabla 3. Dimension / adaptacion

Tabla 8
Adaptacion
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %

Bajo 12 18 13 21%

Medio 19 25 26 42%

Alto 26 30 23 37%

Total 62 100%
Figura 3

Diagrama de barras de dimension adaptacion

DIMENSION ADAPTACION
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En la tabla 3 y figura 3, se puede observar que en la dimensién adaptacion
se encuentra en un nivel medio segun el 42% de los encuestados. Por otro
lado, el37% sefialaron que es alto la adaptacién y un 21% demostré ser

bajo.
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Tabla 4 Dimensién / aprendizaje

Tabla 9
Aprendizaje
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 6 11 6 10%
Medio 12 17 37 60%
Alto 18 20 19 31%
Total 62 100%

Figura 4
Diagrama de barras de dimensién aprendizaje

DIMENSION APRENDIZAJE
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En la tabla 4 y figura 4, se puede observar que en la dimension aprendizaje se
encuentra en un nivel medio segun el 60% de los encuestados. Por otro lado,

el31% sefialaron que es alto el aprendizaje un 10% demostré ser bajo.



Tabla 5 Compromiso organizacional

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 9 21 25 40%
Medio 22 34 37 60%
Alto 35 45 0 0%
Total 62 100%

Figura 5
Diagrama de barras de compromiso organizacional
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En la tabla 5 y figura 5, se puede observar que la variable compromiso
organizacional se encuentra en un nivel medio segun el 60% de los encuestados.
Por otro lado, el 40% sefalaron que es bajo el compromiso organizacional y un

0%demostrd ser alto.
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Tabla 6 Dimension / compromiso afectivo

Tabla 11
Compromiso Afectivo
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 3 6 24 39%
Medio 7 10 29 47%
Alto 11 13 9 15%
Total 62 100%

Figura 6
Diagrama de barras de Dimension — compromiso afectivo

DIMENSION COMPROMISO AFECTIVA
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En la tabla 2 y figura 2, se puede observar que la dimensiébn compromiso
afectivose encuentra en un nivel medio segun el 47% de los encuestados. Por
otro lado, el 39% sefialaron que es bajo y un 15% demostro ser alto en el

compromiso afectivo.
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Tabla 7 Dimensién / compromiso continuo

Tabla 12
Compromiso Continuo

Calificacion Frec. %
Bajo 25 40%
Medio 35 56%
Alto 2 3%
Total 62 100%
Figura 7

Diagrama de barras de dimension compromiso continuo

DIMENSION COMPROMISO CONTINUO
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En la tabla 7 y figura 7, se puede observar que en la dimension compromiso
continuo se encuentra en un nivel medio segun el 56% de los encuestados.
Porotro lado, el 40% sefialaron que es bajo y un 3.69% demostro ser alto en

el compromiso continuo.
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Tabla 8 Dimension / compromiso normativo

Tabla 13
Compromiso Normativo
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 3 6 23 37%
Medio 7 10 37 60%
Alto 11 13 2 3%
Total 62 100%

Figura 8
Diagrama de barras de dimension compromiso normativo

DIMENSION DE COMPROMISO NORMATIVO
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En la tabla 4 y figura 4, se puede observar que en la dimensiébn compromiso
normativo se encuentra en un nivel medio segun el 60% de los encuestados.
Porotro lado, el 37% sefalaron que es bajo el un 3% demostré ser alto en la

dimension compromiso normativo.
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Tabla 9 Grado de relacidn segun coeficiente de correlacidon Rho Spearman

valor de rho Significado
-1 Correlacion negativo grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 correlacion negativa muy baja
0 correlacion nula
0.01a0.19 correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 correlacion positiva baja
0.4a0.69 correlacion positiva moderada
0.7a0.89 correlacidn positiva alta
0.9a0.99 correlacidn positiva muy alta
1 correlacion positiva grande y perfecta

Relacién entre la resistencia al cambio y el compromiso organizacional delpersonal en el
area de caja de Cencosud, San Miguel 2021, se consideran los
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Tabla 10.Relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso organizacional

Resistencia Compromiso
al cambio organizacional

Rho de Resistencia al Coeficiente de
. ., 1,000 -712
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
C iso Coeficiente d
omp.rom'ls oefici n e 712 1,000
organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 :
N 62 62

Relacién entre la resistencia al cambio y el compromiso afectivo del personalen el area de
caja de Cencosud San Miguel, 2021

HO: No existe relacién inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso
organizacional del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.
H1: Existe relacién inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso

organizacional del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.

En base a lo anterior se puede aceptar la hipétesis de estudio que refiere que
existe relaciéon inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso
organizacional del personal en el area de caja de Cencosud San Miguel, 2021 al
contar con un p.valormenor a 0,05, es decir igual 0,000, de modo que se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Asi mismo existe una relacion inversa al poseer un coeficiente de correlacion

iguala -0,712 que indica que la relacion negativa alta.
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Tabla 11 Relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso afectivo

Resistencia Compromiso

al cambio afectivo
Rho de Resistencia al Coeficiente de
. ., 1,000 -,633
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Compromiso Coeficiente de
. L -,633 1,000
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 62 62

Relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo del personalen el area
de caja de Cencosud San Miguel, 2021

HO: No existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso
afectivo del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.
H1: Existe relacién inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso

afectivo del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.

En base a lo anterior se puede aceptar la hipétesis de estudio que refiere que
existerelacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso afectivo del
personalen el area de caja de Cencosud San Miguel, 2021 al contar con un
p.valor menor a0,05, es decir igual 0,000, de modo que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta lahipotesis alterna.

Asi mismo existe una relacion inversa al poseer un coeficiente de

correlaciénigual a -0,633 que indica que la relacién es negativa moderada.
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Tabla 12 Relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo

Resistencia Compromiso

al cambio continuo
Rh Resistencia al ficient
ode eS|s_enC|a a Coe |C|e_n, e de 1,000 689
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Compromiso Coeficiente de
. , -,689 1,000
continuo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 62 62

Relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso normativo delpersonal en el &rea
de caja de Cencosud San Miguel, 2021.

HO: No existe relacién inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso

continuo del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.

H1: Existe relacién inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso

continuodel personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.

En base a lo anterior se puede aceptar la hipotesis de estudio que refiere que

existerelacidn inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo

delpersonal en el area de caja de Cencosud San Miguel, 2021 al contar con un

p.valormenor a 0,05, es decir igual 0,000, de modo que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.

Asi mismo existe una relacién inversa al poseer un coeficiente de

correlacion igual a -0,689 que indica que la relacion es negativa moderada.
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Tabla 13 Relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso normativo

Resistencia Compromiso
al cambio normativo

Rho de Resistencia al Coeficiente de

. . 1,000 -,578

Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62

Compromiso Coeficiente de

. L -,578 1,000

normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 62 62

HO: No existe relacidn inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso
normativo del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.
H1: Existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso

normativodel personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021.

En base a lo anterior se puede aceptar la hipétesis de estudio que refiere que
existerelacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso normativo
del personal en el &rea de caja de Cencosud San Miguel, 2021 al contar con un
p.valormenor a 0,05, es decir igual 0,000, de modo que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.
Es decir, igual 0,000, asi mismo existe una relacion inversa al poseer un

coeficientede correlacion igual a -0,578 que indica que la relacion es negativa

moderada.
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V. DISCUSION

En base a los hallazgos encontrados se procede con la discusién del estudio,
dondese plasmara una comparacion entre lo hallado en otras investigaciones
con los resultados obtenidos, en base a esto se tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso organizacional del
personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel 2021 y mediante la
prueba de RhoSpearman los resultados revelaron una significancia menor a
0,05, es decir, fue igual a 0,000; en consecuencia se procede con el rechazo de
la hipotesis nula (HO)y la aceptacién de la hipotesis alterna; asi mismo, puede
referirse que las variablespresentaron una correlacion negativa alta al ser -
0,712 de acuerdo a los valores dela prueba de Spearman. Bajo esta situacion,
se procede con la aceptacion de la hipotesis de investigacion y se refiere que
existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso
organizacional del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel 2021,

de modo que, el objetivo general queda demostrado

Lo cual anterior se relaciona con lo encontrado por Lim (2021) la
resistenciaal cambio se relaciona con el compromiso organizacional con un
p.valor igual a 0,000, asi mismo se relaciona con lo encontrado por Appelbaum
(2017) quien evidencia que existe una relacion significativa entre la resistencia
al cambio y el compromiso organizacional en un ,730 y una significancia igual
a 0,01. Asi mismo,presenta similitudes por lo encontrado por Vera (2019) quien
expuso que existe relacion entre la actitud al cambio organizacional y
compromiso organizacional conuna significancia menor a 0,05, en este sentido,
si la actitud es positiva el compromiso organizacional se puede mantener y
aumentar cuando los colaboradores perciben que este le favorecera. Y,
ademas, esto concuerda con lo encontrado por Tahajuddin (2020) quien
evidencia que es necesario que el lider dela organizacion integre al personal en
los cambios consecuentes a fin de poder mantener su compromiso y lograr los

objetivos organizacionales.
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Ahora bien, en cuanto al primer objetivo especifico base a esto se tuvo
como objetivo determinar la relacidon entre la resistencia al cambio y el
compromiso afectivo del personal en el area de caja de Cencosud San Miguel,
2021 y mediante la prueba de Rho Spearman los resultados revelaron una
significancia menor a 0,05, es decir, fue igual a 0,000; en consecuencia se
procede con el rechazo de lahipoétesis nula (HO) y la aceptacion de la hipoétesis
alterna; asi mismo, puede referirse que las variables presentaron una relacion
negativa considerable al ser - 0,633 de acuerdo a los valores de la prueba de
Spearman. Bajo esta situacion, se procede con la aceptacion de la hipétesis
de investigacion y se refiere que existe relacion inversa entre la resistencia al
cambio y el compromiso afectivo del personalen el area de caja de Cencosud,

San Miguel 2021, de modo que, el primer objetivoespecifico queda demostrado

Lo anterior se relaciona con lo encontrado por Lim (2021) quien concluye
gue la resistencia al cambio se relaciona con la afectividad con una significancia
menor a 0,05 y un coeficiente superior a 0,690. Asi mismo, se relaciona igualmente
conlos hallazgos de Appelbaum (2017) quien refiere que los factores relacionados
a la resistencia como la actitud del colaborador tiene una influencia sobre su
compromiso normativo y afectivo, en este sentido los lideres deben asegurarse
deque los cambios se gesten de manera progresiva para que se integren en la
culturaexistente, de igual forma se vincula con lo encontrado por Jones & Van de
Ven (2016) quien evidencia que la resistencia al cambio se relaciona
significativamentecon el compromiso afectivo con una significancia igual a 0,000

y un coeficiente de correlacién mayor a 0,650

Por otra parte, Vera (2019) refiere que sila actitud es positiva el compromiso
organizacional se puede mantener y aumentar cuando los colaboradores perciben
gue este le favorecera, asi mismo, Lanchi (2016) afiade que en una organizacion
la participacion de todos los integrantes es importante para los cambios y no
generar el temor, siendo la comunicacién la que va establecer el vinculo para
establecer la organizacién.Y ademas, Cortez (2015) adiciona que la actitud puede
ser un factor con mucha influencia sobre el compromiso, por ende, aquellas

personas con una tendencia positiva tienen un mejor compromiso.
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Referente al segundo objetivo especifico base a esto se tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo
del personal en el area de caja de Cencosud San Miguel, 2021 y mediante la
prueba de Rho Spearman los resultados revelaron una significancia menor a 0,05,
es decir,fue igual a 0,000; en consecuencia se procede con el rechazo de la
hipétesis nula (HO) y la aceptacion de la hipotesis alterna; asi mismo, puede
referirse que las variables presentaron una correlacion negativa considerable al
ser -0,689 deacuerdo a los valores de la prueba de Spearman. Bajo esta situacion,
se procede con la aceptacion de la hipétesis de investigacion y se refiere que
existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo del

personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel 2021, de modo que, el

segundo objetivo especifico queda demostrado

Esto se vincula con lo encontrado por Lim (2021) quien evidencia que la
resistencia al cambio se relaciona con la continuidad con una significancia menor
a0,05y un coeficiente superior a 0,690, asi mismo, se relaciona con los hallazgos
de Jones & Van de Ven (2016) la resistencia al cambio se relaciona
significativamente con el compromiso continuo con una significancia igual a
0,000 y un coeficiente decorrelacion mayor a 0,650. Y, ademas, se vincula con lo
encontrado por Tahajuddin(2020) quien evidencia que es necesario que el lider
de la organizacion integre al personal en los cambios consecuentes a fin de

poder mantener su compromiso y lograr los objetivos organizacionales

Finalmente, entorno al tercer objetivo especifico base a esto se tuvo como
objetivo determinar la relacién entre la resistencia al cambio y el compromiso
normativo del personal en el area de caja de Cencosud San Miguel, 2021 y
mediante la prueba de Rho Spearman los resultados revelaron una significancia
menor a 0,05, es decir, fue igual a 0,000; en consecuencia se procede con el
rechazo de la hipétesis nula (HO) y la aceptacion de la hipotesis alterna; asi
mismo,puede referirse que las variables presentaron una correlacion negativa
considerable al ser -0,578 de acuerdo a los valores de la prueba de Spearman.
Bajoesta situacion, se procede con la aceptacion de la hipétesis de investigacion

y se refiere que existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el
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compromiso normativo del personal en el area de caja de Cencosud, San Miguel

2021, de modoque, el tercer objetivo especifico queda demostrado

Lo anterior se vincula con lo encontrado por Lim (2021) quien evidenci6
quea resistencia al cambio se relaciona la continuidad con una significancia
menor a 0,05 y un coeficiente superior a 0,690, asi mismo, se relaciona con los
hallazgos deJones & Van de Ven (2016) quienes concluyen que la resistencia al
cambio se relaciona significativamente con el compromiso normativo con una
significancia igual a 0,000 y un coeficiente de correlacién mayor a 0,650. En base
a lo anterior Zona, et al., (2020) refiere que la disposicién para el cambio tiene
una influencia positiva y significativa en el compromiso de los colaboradores, en
este sentido, el compromiso de los empleados con los cambios esta influenciado
por la preparaciony apertura de los empleados al cambio, en base a ello la
gestion del cambio debe integrar el proceso de consulta humana con
intervenciones técnicas que tengan como objetivo cambiar el sistema y la

estructura de la organizacion.

Se considera que a nivel metodoldgico la investigacion presenta una
Gnica limitacién en lugar de debilidad y es el abordaje de las variables resistencia
al cambio y compromiso organizacional solamente en area de caja de Cencosud
perteneciente a San Miguel, en este sentido, para futuras investigaciones se
considera que se abarquen otros distritos o la provincia para analizar el estado

de las variables y su relacion con una poblacién méas grande.

El presente estudio resulta relevante a nivel cientifico porque expone una
realidad que se vive durante una situacién de pandemia, donde, estos factores
también pueden influenciar la resistencia al cambio de los colaboradores y su
compromiso. Y a nivel social, el estudio permite brindar informacién oportuna
entorno a las variables para que se tomen estrategias que permiten una mejor
aceptacion del cambio y ademas se mejoren los niveles de compromiso, en este

sentido, los colaboradores estarian percibiendo mejoras en su ambiente laboral.

35



VI. CONCLUSIONES

Primera

De acuerdo con el objetivo general lo cual se determind que existe una relacion
inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso organizacional del
personalen el area de caja de Cencosud, San Miguel, 2021. Lo que indica que a
mayor seala resistencia al cambio menor serd el compromiso organizacional en
el area ya quecuenta con una significancia igual a 0,000 y un coeficiente de
correlacion igual a - 0,712,lo que expresa una relacion negativa alta a partir de ello
se acepta la hipétesisde investigacion general. Por otro lado se evidencia que un
40% alto en la variableresistencia al cambio y un 40% bajo en la variable
compromiso organizacional de igual manera cabe mostrar que un 60% en ambas

variables se encontré en un nivelmedio de los encuestados.

Podemos determinar que las variables estudiadas resistencia al cambio y
compromiso organizacional cuentan con el respaldo conceptual de autores que
a continuacion se detallan: Snyder, R. (2017) La resistencia al cambio es una
posibilidad de adaptacion, aprendizaje de comprender y mejorar el proceso de
cambio, de incremento a causa de los gestores causantes de llevar a cabo,
Grunbert et al. (2008) o nuevos sistemas en los procesos de retribucion, en los
quelos colaboradores deben de adaptarse para las nuevas ideas de actuar y
desenvolverse en los objetivos en la cual esta orientado la organizacion, Avey et
al.(2008), Schal et al. (1998).

Basandose en la teoria Kurt Lewin (1954). Un modelo de referencia en la cual
variosautores tienen como representacion es el propuesto por Lewin y Burnes, “el
modelode tres pasos: descongelar, cambiar y recongelar” de la cual permite
reconocer loque de las partes interesadas, particularmente de los empleados y
la teoria de del compromiso, la cual hace que las relaciones sean mas efectivas
porque inspira a apuntar a un compromiso profundamente arraigado y a su vez
el modelo tridimensional de Allen y Meyer (1996); citado por Gonzales (2014) el

cual es aceptado por muchos cientificos.
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Segunda

En funcion del primer objetivo especifico se determiné que existe una relacion
inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso afectivo del personal en
el area de caja de Cencosud,2021. Lo que indica que a mayor sea la resistencia
al cambio menor sera el compromiso organizacional en el area ya que cuenta
Con una significancia igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion igual -0,633,lo
que expresa una relacidon negativa moderada a partir de ello se acepta la
hipotesis alterna de la investigacion. Por otro lado, los resultados del

compromiso afectivo estan en un nivel bajo, segun el 39% de los encuestados.

Tercera

De acuerdo con el segundo objetivo especifico se determiné que existe una
relacioninversa entre la resistencia al cambio y el compromiso continuo del
personal en el area de caja de Cencosud,2021. Lo que indica que a mayor sea
la resistencia al cambio menor sera el compromiso organizacional en el area ya
gue cuenta Con una significancia igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion
igual -0,689, lo que expresa una relacion negativa moderada a partir de ello se
acepta la hipotesis alterna de la investigacion. Ademas, se evidencia un 40%
que el personal encuestado considera que la dimensibn compromiso de
continuidad se encuentra en un nivel bajo mientras que otro 56% sefalo que se

encuentra en nivel medio y un 3,69% un nivel alto.

Cuarta

Finalmente, en concordancia con el tercer objetivo especifico se determin6 que
existe una relacion inversa entre la resistencia al cambio y el compromiso
normativodel personal en el area de caja de Cencosud,2021. Lo que indica que
a mayor seala resistencia al cambio menor sera el compromiso organizacional en
el area ya quecuenta Con una significancia igual a 0,000 y un coeficiente de
correlacion igual - 0,578, lo que expresa una relacion negativa moderada a partir
de ello se acepta lahipotesis especifica de investigacion. Por otro lado, se puede
observar que el personal encuestado en la dimension de compromiso normativo
es un 40% encontrandose en un nivel bajo, mientras que otro sefiala un 56% en

un nivel medioy un 3.69% se observo con un nivel alto.

37



VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Al gerente de la tienda La Marina se sugiere realizar mejoras de la comunicacién
entre areas y departamentos mediante talleres de dindmicas grupales, reuniones
de trabajo con la intencién que los colaboradores puedan tener una mejor
adaptacion a un ambiente cambiante y reducir la resitencia al cambio para elevar

el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la tienda.

Segunda

Al gerente general y jefa del area de caja de la tienda La Marina se sugiere tener
motivado personal y trabajar en su satisfaccion mediante nuevos desafios o
retos que les facilite su desarrollo personal y profesional, ademas de sentirse
identificados con la institucion a fin de contar con un mejor compromiso afectivo

y capacidad de adaptacion.

Tercera

A la jefa del area de caja de la tienda sede La Marina se sugiere ejecutar de
maneraperiodica autoanalisis en reuniones, actividades integradoras sobre el
compromisoque han desarrollado con la institucion y a través de ello determinar
qué aspectos deben ser mejorados por los colaboradores para que su

compromiso de continuidadsea alto.

Cuarta

A la jefa de recursos humanos, jefa de caja y supervisoras del area de caja de
la tienda sede La Marina se sugiere realizar capacitaciones al personal a fin de
mejorar su compromiso normativo especificando las normas, procedimientos de
una manera didactica para su entendimiento a su vez si hubiera alguna
actualizacion de procesos se les comunicara seguidamente y de esta manera la

resistencia al cambio pueda ser menor o nula.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

ANEXO

VARIABLES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION ITEMS ARTICULO ESCALA
ESTUDIO OPERACIONAL
Snyder, R. (2017) La Decide y prioriza cambios a la
resistencia al cambio es una | Las variables serdn medidas Cambio organizacion 1
posibilidad de adaptacion, | de acuerdo a los analisis de
. . aprendizaje de comprender y | |as dimensiones del cambio, Fuerzas restrictivas 2
R95|3ten_c'a al mejorar el proceso de cambio, | adaptacién y aprendizaje en Estado de equilibrio 3,4 )
cambio de incremento a causa de 10S | |5 cual estaran interviniendo Adaptacién Contribuyen a la supervivencia Escala Likert
gestores causantes de llevara | o< indicadores que se 56
cabo. utilizard como instrumento Desarrollo cognitivo 7,8 LN
las encuestas Comportamiento social 9,10 - Nunca
— — — 2. Casi nunca
Aprendizaje Cambio, disposicion o 3 A
capacidad de las personas 11.12 : vgces
’ 4. Casi
Retenible y no atribuible al 13,14 siempre
proceso de crecimiento 5. Siempre
Allen y Meyer (1996); citado | Es la suma del Vinculo empleado empleador
por Gonzales (2014), quienes | compromiso afectivo, Compromiso 15
Compromiso conceptualizan el compromiso | compromiso de afectivo Identificacion 16
organizacional reconocido en el mundo con el | continuidad y compromiso Trato justo 17
modelo tridimensional: | normativo Necesidad de Permanencia
Afectivo, de continuidad y Compromiso 18
normativo de gran aceptacion continuo Inversion 19
por los estudios cientificos en Prestacion laboral similar 20
la materia. Moral 21
Compromiso Deber 22
normativo Normas 23
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Anexo 2.

Instrumento

“RESISTENCIA AL CAMBIO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE CAJA DE CENCOSUD SAN MIGUEL, 2021”.

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre la resistencia al cambio y

compromiso organizacional del personal del area de caja de Cencosud San

Miguel,2021

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera vélida

deacuerdo al item en los casilleros

Siguientes
TOTAL TOTAL
DESACUERDO | DESACUERDO | INDIFERENTE ACUERDO ACUERDO
D D IN A TA
N° | PREGUNTA VALORACION
TD|D| Yo | Un|EL

1 | Tiene la fuerza suficiente (fuerza impulsadora) para
aceptar y adaptarse facilmente a los cambios que surgen
en su entorno personal.

2 | Percibe rechazo frente a la posibilidad de adecuarme al
manejo de mis funciones ante un cambio en su area.

3 | Busca un estado de equilibrio, cuando ocurre un cambio
en su entorno analizando que los cambios que puede
surgir son un reto, mas que algo que temer.

realizar

4 | Mantiene un &nimo estable ante los cambios de horarios y
adecuadamente
reorganizando las prioridades.

las mudltiples

demandas

5 | Usted se adapta a

la supervivencia de su érea
considerando formas eficaces de hacer los trabajos.

6 | Contribuye de manera organizada y planificada las
estrategias de mejora del area.

7 | Tiene la oportunidad para desarrollar sus habilidades
técnicas (conocimiento técnico) en su area de trabajo.
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Usted tiene la capacidad de adaptarse a los cambios
(desarrollo  cognitivo) de los nuevos procesos
administrativos del area laboral.

Promueve el comportamiento de integracion y colaboracion
a un nuevo equipo de trabajo.

10

Adapto mis respuestas y tacticas a las circunstancias
cambiantes mostrando una actitud positiva en mi area
laboral.

11

Usted identifica situaciones y momentos que requieren
nuevas respuestas con la disposicién de ensefar lo
aprendido a nuevos miembros de su area.

12

Acepto los cambios y busco posibilidades y oportunidades
de desarrollarme personal y profesionalmente.

13

Cuando tomo una decision tengo en cuenta que asumo
un cierto nivel de riesgo.

14

Evalud los pros y contras de las opciones para tomar las
decisiones que a lo largo tiempo aprendi en mi proceso
de crecimiento.

15

Esta orgulloso (a) de pertenecer al area de cajas.

16

Identifica los problemas del &rea como suyos.

17

Lo tratan de manera justa en su area de trabajo.

18

Tiene un fuerte vinculo de permanencia con el area en la
cual labora.

19

Usted siente que el tiempo que dedic6 en su vida en su
area de trabajo, fue bien invertido.

20

Piensa que las prestaciones laborales en la empresa son
superiores a las propuestas por otras empresas.

21

En su &rea, siempre existe un alto grado de moral.

22

En su area se sienten comprometidos (deber), con la
empresa.

23

En su area, cumplen con la normatividad de la empresa.
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- Apellidos y nombres del experto: Dra.: Magaly Ericka Luna Gamarra
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DELEXPERTO |
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESCALA CUamE| CUBE m;.f&vmﬂ
Fuerzas 1. Tiene la fuerza suficiente (fuerza
impulsoras impulsadora) para aceptar y adaptarse Escala Likert
facilmente a los cambios que surgen en su
entorno personal.
fuerzas 2. Percibe rechazo frente a la posibilidad de
RESISTENCIA Cambio restrictivas adecuarme al manejo de mis funciones ante
IAL CAMBIO un cambio en su drea.
Estado de 3. Busca un estado de equilibrio, cuando ocurre|
equilibrio un cambio en mi entorno y me pregunto quels_ Siempre
ha obedecido dicho cambio. I 4
4. Mantiene un dnimo estable ante los cambios|, _ Casl stempre
A 4 3= A veces
de horarios y realizar adecuadamente las| g
multiples demandas reorganizando 1a52= Casi nunca
prioridades. 1= Nunca
5. Usted se adapta a la supervivencia de su drea|
Adaptacion Contribuyena la considerando formas eficaces de hacer el
supervivencia trabajo.
6. Contribuye de manera organizada vy
planificada las estrategias de mejora del
area.
Desarrollo 7. Tiene la oportunidad para desarrollar sus
cognitivo habilidades técmca_s (conocimiento técnico)
en su area de trabajo.
8. Usted tiene la capacidad de adaptarse a los
cambios (desarrollo cognitivo) de los nuevos
procesos administrativos del drea donde
labora.
9. En el drea se promueve el comportamientoj
comportamient de integracién y colaboracion.
o social
10. Adapto mis respuestas y tacticas a las
circunstancias cambiantes mostrando una
actitud positiva en mi drea de trabajo.
11. Usted identifica situaciones y momentos|
Aprendizaje _Cambio, que requieren nuevas respuestas con |
disposicién o disposicién de ensefiar lo aprendido a nuevos|
capacidad de las miembros de su drea.
personas 12. Acepto los cambios y busco posibilidades y|
oportunidades de desarrollarme personal y|
profesionalmente.
13. Cuando tomo una decision tengo en cuenta
Retenible y no que asumo un cierto nivel de riesgo.
atribuible al 14. Evalio los pros y contras de las opciones
proceso de para tomar las decisiones que a lo largo del
crecimiento tiempo aprendi en mi proceso de
crec ).
[Firma del experto:

Fecha

/
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Titulo de la investigacién: “Resistencia al cambio y compromiso organizacional del personal del drea de caja de Cencosud, San Miguel, 2021"
idos y nombres del investi r: Maria Elena Bacilio Tarazona
Apellidos y nombres del experto: Dra.: Magaly Ericka Luna Gamarra
OPINION DEL EXPERTO
ASPECTO POR
EVALUAR
VARIABLES |  DIMENSIO|  INDICADORES TEM ESCAIA | | cumtel NESS 0
NES /PREGUNTA PLE | LE SUGERENCI
AS
Vinculo empleado 15. Esta orgulloso (3) de pertenecer al drea de
cajas.
= empleador
Compromiso
Identificacion 16. Identifica los problemas del drea como
Suyos.
Afectivo Trato justo 17. Lo tratan de manera justa en su drea de
trabajo.
N 1dad d 18. Tiene un fuerte vinculo de permanencia
COMPROMISO acesdadon con el drea en la cual labora.
ORGANIZATIVO Compromiso Permanencia 5= Siempre
4= Casi
Contiowo Inversion 19. Usted siente que el tiempo que dedicé en 3=A ;eces
su vida en su drea de trabajo, fue bien 2= Casi
invertido. Nunca
Prestacion 20. Piensa que la prestaciones laborales en la |1= Nunca
laboral similar empresa son superiores a las propuestas
por otras empresas.
Compromiso 21. En su drea, siempre existe un alto grado
Moral I
Normativa ge oy .
22. En su drea se sienten comprometidos
Deber (deber), con la empresa.
23, En su drea, cumplen con la normatividad
Normas
de la empresa.
Tirms deT experio”
A5 T /
o
Experto # 2
Titulo de la al camblo y comp del del direa de cajo de Cencosud, San Miguel, 2021
v del Badlio Tarazona Marla Elena
Apallidos y nombres dal axperto: Mg, Luis Enrique Dios Zérate,
ASPECTO POR OPINION DEL EXPERTO
EVALUAR
VARIABLES  DIMENSIONES INDICADORES 1TEMS ESCALA g QO] omERVAGONES
[PREGUNTA UMP | WPLE | SUGERENCIAS
Fuerzas 1. Tiene la fuerza suficiente (fuerza
impulsadora) para aceptar y adaptarse o kgt
impulsoras fécilmente a los cambios que surgen en su Bacale
entorno personal,
Cambio fuerzas 2. Percibe rechazo frente a la posibilidad de
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del tiempo aprendi en mi proceso de
crecimiento.

restrictivas adecuarme al manejo de mis funciones | xx
ante un cambio en su drea.
RESISTENC
1A AL Estado de 3. Busca un estado de equilibrio, cuando
CAMBIO equilibrio ocurre un cambio en mi entorno y me
pregunto que ha obedecido dicho cambio. "
5= Siempre
4. Mantiene un animo estable ante los .
cambios de horarios y realizar 4= Casl
adecuadamente las multiples demandas | Siempre
reorganizando las prioridades. 3= A veces
5. Usted se adapta a la supervivencia de su | 5=
Adaptaclon Contribuyen a drea considerando formas eficaces de ArSirine
la hacer el trabajo. 1=Nunca
supervivencia
6. Contribuye de manera organizada y
planificada las estrategias de mejora del
drea.
Desarrollo 7. Tiene la oportunidad para desarrollar sus
cognitivo habilidades  técnicas  (conocimiento
técnico) en su érea de trabajo.
8. Usted tiene la capacidad de adaptarse a
los cambios (desarrollo cognitivo) de los
nuevos procesos administrativos del drea
donde labora,
) 9. En el 4drea se promueve el
compcrta.maen comportamiento  de  integracién y
to social colaboracién.
10. Adapto mis respuestas y tacticas a las
circunstanci; cambi mostrando
una actitud positiva en mi drea de
trabajo.
11. Usted identifica situaciones y momentos
Aprendizaje Acanfb_io’ que requieren nuevas respuestas con la
disposicién o disposicion de ensefiar lo aprendido a
capacidad de nuevos miembros de su drea. %
las personas
12. Acepto los cambios y busco posibilidades
y oportunidades de desarrollarme
personal y profesionalmente.
13. Cuando tomo una decisién tengo en
cuenta gque asumo un cierto nivel de
Retenible y no 3
riesgo.
atribuible al
proceso de 14. Evaldo los pros y contras de las opciones X
crecimiento para tomar las decisiones que a lo largo

Firma del experto:

Fecha 26/11/2021
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Titulo de la investigacién: “Resistencia al cambio y compromiso organizacional del personal del drea de caja de Cencosud, San Miguel, 2021”

Apellidos y nombres del investigador: Maria Elena Bacilio Tarazona

IApellidos y nombres del experto: Mg. Luis Enrique Dios Zarate.

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM
/PREGUNTA

ESCALA

S
cumMm
PLE

NO | OBSERVACION
CUMP| ES/

LE gUGERENCIA

COMPROMISO
IORGANIZATIVO

Compromiso

Afectivo

Vinculo empleado

empleador

15. Esta orgulloso (a) de pertenecer al drea de

cajas.

Identificacién

i

(=2l

. Identifica los problemas del &rea como
suyos.

Trato justo

a

~

. Lo tratan de manera justa en su drea de
trabajo.

Compromiso

Continuo

Necesidad de
Permanencia

18. Tiene un fuerte vinculo de permanencia

con el drea en la cual labora.

5= Siempre

Inversion

19. Usted siente que el tiempo que dedicé en
su vida en su drea de trabajo, fue bien

invertido.

Prestacion
laboral similar

20. Piensa que la prestaciones laborales en la
empresa son superiores a las propuestas

por otras empresas.

4= Casi
Siempre
3=Aveces
2= Casi

Nunca
1= Nunca

Compromiso

Moral

21.

En su area, siempre existe un alto grado
de moral.

Normativa

Deber

22.

En su drea se sienten comprometidos

(deber), con la empresa.

Normas

23. En su drea, cumplen con la normati

de la empresa.

vidad

Firma del experto:

Fecha, 26 /11/2021

Experto 3

Titulo de [a investigacion: "Resistencia al cambio

COmMpromiso orj

anizacional del personal del area de caja de Cencosud, San Mij

uel, 20217

Apellidos y nombres del

Bacilio Tarazona Maria Elena

/Apellidos y nombres del experto: Mg. José Marcos Quispe Herndndez

ASPECTO POR EVALUAR

‘OPINION D!

EL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS
[/PREGUNTA

- npellidosy
nombres del experto:
Mg. José Marcos
Quispe Hernéndez

Sl
CUMPLE

NO
CUMPLE

OBSERVACIONES /
SUGERENCIAS

RESISTENCIA
AL CAMBIO

Cambio

Fuerzas
impulsoras

Tiene la fuerza suficiente (fuerza
impulsadora) para aceptar y adaptarse
facilmente a los cambios que surgen en su
entorno personal.

fuerzas
restrictivas

Percibe rechazo frente a la posibilidad de
adecuarme al manejo de mis funciones ante
un cambio en su area.

Estado de
equilibrio

Busca un estado de equilibrio, cuando ocurre|
un cambio en mi entorno y me pregunto que
ha obedecido dicho cambio.

Mantiene un dnimo estable ante los cambios|
de horarios y realizar adecuadamente las|
multiples demandas reorganizando lag|
prioridades.

Adaptacion

Contribuyen a la
supervivencia

Usted se adapta a la supervivencia de su drea
considerando formas eficaces de hacer el
trabajo.

Contribuye de manera organizada vy
planificada las estrategias de mejora del
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drea.

Desarrollo 7. Tiene la oportunidad para desarrollar sus
habilidades técnicas {conocimiento técnico)

cognitivo i _
en su drea de trabajo.

8. Usted tiene la capacidad de adaptarse a los
cambios (desarrollo cognitivo) de los nuevos
procesos administrativos del drea donde
labora.

9. En el drea se promueve el comportamiento|

comportamient de integracion y colaboracion.

o social
10. Adapto mis respuestas y tacticas a las
circunstancias cambiantes mostrando una
actitud positiva en mi drea de trabajo.
o i 11. Usted identifica situaciones y momentos|
Aprendizaje Cambio, que requieren nuevas respuestas con g
disposicién o disposicion de ensefiar lo aprendido a nuevos]
capacidad de las miembros de su drea.
personas 12. Acepto los cambios y busco posibilidades X
oportunidades de desarrollarme personal
profesionalmente.
13. Cuando tomo una decision tengo en cuenta X
Retenible y no que asumo un cierto nivel de riesgo.
atribuible al 14. Evalio los pros y contras de las opciones
proceso de para tomar las decisiones que a lo largo del
crecimiento tiempo aprendi en mi proceso de

crecimiento.

Firm del experto:

Fecha /03/ 12 / 2021

Titulo de la investigacion: “Resistencia al cambio y compromiso organizacional del personal del drea de caja de Cencosud, San Miguel, 2021”

Apellidos y nombres del investigador: Maria Elena Bacilio Tarazona

Apellidos y nombres del experto: Mg. José Marcos Quispe Hernandez

ASPECTO POR

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
VARIABLES DIMENSIO INDICADORES ITEM ESCALA CUS“IA Clﬂ\ll\(/I)P OSEERVACIO
NES /PREGUNTA PLE LE SUGERENCI
AS
Vinculo empleado 15. Esté orgulloso (a) de pertenecer al drea de X
fbad cajas.
Compromiso empieador
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Identificacion

16.

Identifica los problemas del area como
suyos.

por otras empresas.

Afectiva Trato justo 17. Lo tratan de manera justa en su drea de
trabajo.
dad d 18. Tiene un fuerte vinculo de permanencia
COMPROMISO Necesida .e con el drea en la cual labora. .
Compromiso Permanencia 5= Siempre
ORGANIZATIVO Inversion 19. Usted siente que el tiempo que dedicé en 4_= Casi
: < " " Siempre
Continuo su vida en su area de trabajo, fue bien i
invertido. =RVELES
- X 2= Casi
Prestacién 20. Piensa que la prestaciones laborales en la |yunca
laboral similar empresa son superiores a las propuestas 1= Nunca

Compromiso
Moral

21.

En su drea, siempre existe un alto grado
de moral.

Normativa

Deber

22.

En su drea se sienten comprometidos
(deber), con la empresa.

Normas

23:

En su drea, cumplen con la normatividad
de la empresa.

Firma del experto:

Fecha 03/ 12/ 2021

Anexo 3

Calculo del tamafo de la muestra

Z?pqN

E2(N — 1) + Z?pq

71.0696

=62

1.14

38416 * 0.25 * 74
0.0025 * 73 + 0.9604
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Anexo 4

Validacion de expertos

Tabla 1.

Validez de los instrumentos

N° EXPERTO RESULTADOS
Dra.: Magaly Ericka, Luna Gamarra Es aplicable
Mg. Luis, Dios Zarate Es aplicable

3 Mg. José Marcos, Quispe Hernandez Es aplicable

Confiabilidad del instrumento

Tabla 2.
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluid
SXCHIEO 0 000
Total 30 100,0

Tabla 3.
Estadisticas de fiabilidad del instrumento
resistencia al cambio

Alfa de
Cronbach N de elementos
769 14

Interpretaciéon: Se obtuvo como resultado en el alfa de Cronbach de 0,769,

deacuerdo al analisis de confiabilidad.

52



Tabla 4.
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 00.0
Total 30 100,0

Tabla 5.
Estadisticas de fiabilidad del instrumento
compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

184 9

Interpretacién: Se obtuvo como resultado en el alfa de Cronbach de 0,784, de

acuerdo al analisis de confiabilidad.
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Anexo 5 Autorizacion de Uso de Informacion de Empresa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

.............................................................................................................

Wentificado con DN. 23 3292 66n mi caidad de jefa de cajas del rea operativa la cual se
mencicna de la empresa Cencosud Retail Perd S.A.

con R.U.C N* 20109072177, ubicada en la cudad de Lima - San Miguel

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la Srta. Bacilio Tarazona Maria Elena, Identificada con DNI N* 42871584, qulen se encuentra
cursando ol X ciclo do la camera profesional Administracién, en la Universidad Cesar Vallejo,
para que realice su tesis en la empresa “Cencosud Retail Per( S.A.", ademas que para que
aplique el instrumento de recoleccion de datos, con la finalidad de que pueda desarroliar su Tesls
fitulada "Resistencia al cambio y compromiso organizacional en ¢l drea de caja de Cencosud San
Miguel 2021%, para oplar al grado de licenclada,

DNI:

El Estdiante dedara que los datos emitidos en ests cana y en ol Trabajo de Investigacién, en s Tesis scn
auténticos. En caso de comprobarse la falsedsd de datos, el Estudiante serd somatido al inicio del
procadimiento discipinaric correspandiente; asimismo, asumird toda Is respansabilidad ante posibles
accionas legales que ka empresa, olorgants ce Informackin, pueda ejecutar.

Firma del Estuciants MW

DNI; 42871584
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dra.
Luna Gamarra Magaly Ericka
Asesora de tesis del curso desarrollo del proyecto de investigacion

Presente. -

Yo, Odar Monja Heinrich, estudiante de la Escuela Profesional de
administracion con DNI 25712000 de la carrera de Administracion
con Cadigo de estudiante 7001150395 , a través de |a presente,
dejo constancia de mi renuncia al tema de tesis, Resistencia al cambio y
compromiso organizacional del personal en el area de caja de Cencosud,
San Miguel 2021, dejando en total derecho de autoria a mi compafera Bacilio
Tarazona Maria Elena , el motivo de mi renuncia se debe a la desaprobacion del
curso.

Por su gentil atencion le anticipo mis sinceros agradecimientos.
Atentamente,
Solicitante Odar Monja Heinrich
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Anexo 6
Matriz de datos

Bacilio tesis 62 colaboratores (2

031121 BASE DE DATOS Baciio te

N Copler -~ 3% conar Calib vin vaa
ogar NKE A 5 Copar -
. = NKS- aA-
= e e e Pectapapeks = Fuante s Abneactn Namero Easlo
Gréfico 2 Je AALA - x v v
8 c D E F G H | )
A B < D E F 6 H 1 J
36 Colborador3d 3 3 . . 3 3 3 . . 4. a. E < 0 E d ¢ 4 s s
37| Coloborador3s 3 3 2 2 s 2 3 2 3 g Cosbostort : 2 4 ! : z 2 : :
38 Colaborador 36 5 5 5 5 5 2 5 5 5
39 Colaborador 37 5 5 5 5 5 5 5 3 5 - Colsboraky 36 2 1 2 1 2 2 2 1 2
B e : 3 3 3 3 s s 2 : 8] Colaborador 37 s 2 2 B 3 B P 2 3
1| Colaborador 3 3 3 P 3 3 s 5 h 3
@ Coboradorto 2 2 2 2 2 ) 2 B 3 B Coleboracorn 2 ; 4 : 2 4 2 : 3
43 Colaborador 41 3 - 3 3 3 3 3 3 3 3  claboeador a3 3 ) 3 5 > o 5 5 3
44 Colborator 12 . 3 3 “ 3 3 4 . . Bl Coldborador sy 2 ! : 2 2 : 2 2 2
5| Colsboradorts 2 2 2 2 2 ) 2 h 3 |- : 2 2 $ 2 2 2 : 2
Colaborador 44 s B s 3 5 3 3 s s |- 3 : 2 3 5 2 : 5 :
@7 Colaboradorss . 3 3 . 3 3 a a B | z 2 2 2 2 2 : 3 2
@ Coboratorts 2 2 2 2 2 3 2 3 3 | S, A 2 : : : = s : 5
45| Cobboradord? s . 3 3 s s 3 s 3 e : 4 : 3 : : : % ‘
50 Colaborador 48 2 2 2 2 2 3 2 3 3 0 Coloborador 48 3 a 3 3 3 3 2 2 3
51 Colatorador s 3 X B 3 3 B 3 3 3 | e £ 3 2 4 3 3 2 5 5
52 Colaborador 0 ¢ 3 3 4 3 3 4 ‘ 4 2| colaborador o 3 2 3 3 3 3 2 2 3
53 Colaborador 51 2 3 3 2 3 ) 2 3 3 3 Colsborador 51 3 s a 3 3 a 3 a A
54 Colaborador2 . . a . . s 2 . s | i i . 5 i 5 2 , 5
55| Colobordorsy s 5 p s 5 B 5 5 s | 7 3 3 5 3 3 : 3 5
5 Colaborador 54 3 s 5 B 3 s 3 2 5 6 Colaborador 54 2 2 2 2 3 2 2 N 2
57 Colaborador 55 3 5 5 5 2 s 5 5 3 7 Colaborador 55 2 2 2 2 3 2 2 2 2
58 Colaborador 56 4 4 4 4 4 X 4 4 8 Colaborador 56 2 3 2 2 3 2 2 2 3
59 Colaborador 57 4 3 ] 2 5 5 5 2 5 9 Colaborador 57 3 2 3 2 3 2 2 3 1
@ Colaboradorss . s s s 5 s s 5 s | T 3 3 3 3 3 3 3 2 2
61 Colaboradors s 4 P . s s 1 : A | BTy 7 3 3 5 3 5 3 5 3
62 Colaborador 60 5 4 5 5 1 El 5 4 4 2 Colaborador 60 2 3 2 2 2 E 2 2 2
8 Colaborador6l . s 2 2 2 . s . . 3| Colboradors1 2 2 2 2 2 2 2 3 3
64 Colaborador 62 4 5 3 4 4 4 5 4 - Cotaborad 1 3 2 1 3 2 1 3 1
RESISTENCIA AL CAMBIO =~ COMPROMISO ORGANIZACIONAL Ol RESISTENCIA AL CAMBIO ~ COMPROMISO ORGANIZACIONAL @)
"Resistencia al cambio y compromiso 2. jPercibe rechazo frente a a posibiidad de adecuarme al manejo de mis 4, Manti i Je bios de hor

funciones ante un cambio en su area? *

organizacional del personal en el area de
caja de Cencosud, San Miguel 2021 0 Munca 0 turea

Estimado colaborador resuelve el sigulente cuestionario, sus espUESTas 5on anonimas y O casinunca O cesinunca
tiene 6sito la Investigacion, solictamos cada
0O Aveces 0 hvesss
& mbaciliotguewirtual edu pe (o comparti &
ambiar de cuenta [ casi siempre [0 tast siempre

[0 sempre O sempre

Equipo cajas San Miguel 2021

5. jUsted se adsptaal de fi

3. {Busca un estado de equilibrio, cuando ocurre un cambio en su entorno
analizando que los cambios que puede surgir son un reto , mas que algo que de hacer los trabajos? *

0 turca
O Munca [ casinnca

3
Casi nunca O Aveces

Aveces

temer?*

[m] O cesi siempre
[J Cest siempre Os
ampre
1. {Tiene la fuerza suficiente (fuerza impulsadora) pars aceptar y adaptarse. O sempre
faciimente a los combios que surgen en su entormo perscnal? *
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4. Contribuye de garizada y pl r mejora del. 10. ;Adapte mis respusstas v tactioas a las circuntancias cambiantes mostrando

area? *
O Munca
[ Cesinunca
[ svaces
[ cosisiempre

[ siempre

tecnica) en su drea de trabajo? *
O Munca
[ casinunca

[ Aveces

[ Casisiempre

[ siempre

8. Usted tisne la capacidad ds adapt los cambios

e 2 oportunidad para desarrolisr sus habiidadss tecricss (conocimisnto

14, Evalus los pros y contras de las opeionss para tomar las ds
largo tiempa aprendi en mi pracese ds crecimisnto? *

O munca

[ cesinunca

N enaz que alo
una actitud positiva en mi area laboral? * a

O Nunca
[ casirunca

[ Aveces

.
[ Cesisiemare 0 Aveces
0 Sempee [J Casi siempre

0O siempre

. yUsted igentifica situacionss y momentos QUS FSQUISTEN NUSVAS rESpUSEtas
con la disposicion ds ansefiar o aprendido a nusvos mismbros ds su arsa? *

[ tuncs

15. ;Esta orguiloso (a) de pertenecer al rea ds cajas? *

O tunca

O casinunca O cesrunee
[ Aveces

O aveces
[ ces siempne

[J Casi siempre

O siempre
O sempre

12 ¢Acspte los cambios y b il ¥ aportunidades o

los nuevos procasos administrativos del area laboral? *
O Munca

[ casinunca

O aveess

[ casisiempre

[ siempre

9. gPromusys sl comportamisnts ds integracion y colaBoracion a un nuss

equipo de trabajo? *
O hunca

O casinunca

O aveess

[ Cesi siemere

[ siempre

18. {Tiene un fusrte vincula de permanencia con el area en la cual labora? *
O Munea
[ cesinuncs

O aveces

[ Cesisiempre

[0 sempre

9. fUsted siente qus =l tismpo que dedicd &n su Vida en su Arsa o
bien invertido? *

O Munea
[ cesinuncs

O aveces

[ Cesisiempre

[0 sempre

bajo. fus

20, gPiensa qua s Iaborales an la salas
propusstas por otras smprasas? *

O Munea
[ cesinuncs

O aveces

[ casisiemare

[ serpre

21. ¢Ensu &rea, sismpra sxists un aito orado de moral?

O Munca

[ casinunce

O Aveces

[ cosisizmare

O siempre

personal y profesionalmente? * 16. ;ldentifica los problsmas del arsa coma suyos? *

O Nunca ) tounes

[ casmunce O casirmes
v
0 heces O Aveces
[ cesisiemere
[ Casi siempre

) Semprs
O sempre

3. §CUARGO tomo Una desision tengo en cusNta qua asLMG un Cierto nivel de
risago sin identificar los cambios qus puedan suscitar contribisyan a mi persona 7. Lo tratan de maners justs en su drsa de trabaje?

yenelsres?*
O Munea

[ tores

[ Casinunca O casinunca
[ Aveces O aveces

[ cessiempee [ Casisiemgre
[ siempre O sempre

22, jEn s drea se sienten comprometides (deber), con la empresa? *

D Munca

D Cazinunca

D Aveces

[ Casiziempre

D Sempre

23, ;Ensu drea, cumplen con la normatividad de |3 empresa?

D Munca

D Casinunca

D Aveces

[ Casizempee

D Tempre

m I Fijin: 1 de 1 Barrar formulario
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Anexo 7
Matriz de consistencia

compromiso organizacional en el personal del drea de
caja de Cencosud San Miguel, 20217

Problemas especificos:

¢Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y el
compromiso Afectivo en el personal del drea de caja de
Cencosud San Miguel, 2021?

¢Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y el
compromiso continuo en el personal del area de caja de
Cencosud San Miguel 2021?

¢Qué relacidon existe entre la resistencia al cambio y el
compromiso Normativo en el personal del drea de caja de
Cencosud

San Miguel, 2021?

cambio y el compromiso organizacional en el
personal del area de caja de Cencosud San Miguel,
2021

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la resistencia al cambio y el
compromiso Afectivo en el personal del area de caja de
Cencosud San Miguel, 2021

Determinar la relacién entre la resistencia al cambio y el
compromiso Continuo en el personal del area de caja de
Cencosud San Miguel, 2021

Determinar la relacidn entre la resistencia al cambio y el
compromiso Normativo en el personal del drea de caja de
Cencosud San Miguel, 2021

compromiso organizacional del personal en el drea de
caja de Cencosud San Miguel, 2021.

Hipotesis especificas

Existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el
compromiso Afectivo en el personal del area de caja de
Cencosud San Miguel, 2021.
Existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el
compromiso continuo, en el personal del area de caja de
Cencosud San Miguel, 2021.
Existe relacion inversa entre la resistencia al cambio y el
compromiso Normativo en el personal del drea de caja de
Cencosud San Miguel, 2021.

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacién es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema: /01
M \r T
0,
Donde:
M = Muestra

O, = Resistencia al cambio
O,= Compromiso organizacional
r = Relacion de las variables de estudio

Poblacion
Estara compuesta por todos 74 colaboradores

Muestra
Estard compuesta por todos los colaboradores,
es decir, 62

Muestreo
Probabilistico al azar, aleatorio simple

Variables Dimensiones

) ) Cambio
Resistencia al

cambio Adaptacion
Aprendizaje
Compromiso| Compromiso afectivo

organizaciona Compromiso continuo

[ Compromiso normativo

- _ S Técnicae
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y Determinar la relaciéon entre la resistencia al Existe relacién inversa entre la resistencia al cambioy el | La técnica

empleada en el
estudio es la
encuesta

Instrumentos
El instrumento
empleado es el
cuestionario
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Anexo 8 Imagnes

* AREA DE CAJAS

* LLENADO DE ENCUESTA
VIRTUAL

T -

- .
i = '
s .." Y B
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