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RESUMEN

El presente estudio se realizo con la finalidad de identificar el nivel de relacion que existe
entre el compromiso organizacional y la resistencia al cambio en una empresa de servicios de
la ciudad de Caracas, en el afio 2010. Se desarrollo una investigacion de tipo correlacional con
un disefio no experimental de corte transversal, tomando como poblacion a todos los
empleados del area administrativa de la empresa en estudio, con sede en Caracas. Para la
medicion del compromiso organizacional se utilizd como instrumento el Cuestionario de
Meyer y Allen (1997), conocido como OCQ Organizational Commitment Questionnaire (en
Inglés) ¢ Cuestionario de Compromiso Organizacional (en Espafol), con el cual se midieron
cada uno de los indicadores dentro de cada una de sus dimensiones: componente afectivo,
componente continuo 'y componente normativo. Posteriormente para el estudio de la
resistencia al cambio se adoptd el cuestionario disefiado por Bazan y Sanz (1996), el cual
permitio definir el nivel de resistencia al cambio en las dimensiones de resistencia ligada a la
personalidad, resistencia ligada al sistema social y la resistencia ligada al modo de
implementar el cambio. Los resultados obtenidos con la aplicacion de ambos instrumentos
fueron analizados con el apoyo del programa estadistico SPSS Statistical Package for the
Social Sciences (en Inglés),el cual permitio identificar los niveles de compromiso
organizacional y resistencia al cambio en Medio y Bajo, respectivamente y complementado
con la utilizacion de la herramienta Excel de Microsoft, a fin de cumplir con los objetivos
planteados en esta investigacion; para posteriormente ser correlacionados utilizando el
coeficiente r de Pearson el cual arrojo una correlacion de -0,190, con un alto nivel de
significacion (95%), lo que da a entender que la relacion entre ambas variables es muy baja a
nula.

Descriptores:  Conducta  Organizacional, = Compromiso  Organizacional, = Cambio
Organizacional, Resistencia.
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INTRODUCCION

La dinamica del mundo actual presenta cambios constantes, lo que demanda lo mismo
de las organizaciones a fin de lograr mantenerse. Toda organizacion debe ir cambiando y
ajustandose al entorno en el que se desenvuelve, de lo contrario desaparecera. A su vez, ese
cambio necesario de parte de las organizaciones impacta directamente sobre el capital humano
que las conforma y, en muchas ocasiones, puede depender de esas personas el éxito o fracaso

de las organizaciones.

La investigacion que se presenta a continuacion identifica el nivel de relacion que
existe entre el compromiso organizacional y la resistencia al cambio en una empresa de

servicios de la ciudad de Caracas en el ano 2010.

En el Capitulo I se desarrolla el planteamiento del problema, en el que se expone la
situacion cambiante del mundo actual, por lo que cada vez es mas necesaria la actualizacion y
adaptacion de cada una de las personas a esta dinamica en la que vivimos y las organizaciones
no se salvan de esta necesidad de cambiar y cambiar para lograr sobrevivir. Las empresas
luchan dia a dia por sobrevivir en un mercado en el que, sin importar la naturaleza o metas de
la organizacion, la competencia es cada vez mayor, los consumidores tienen cada vez mas
opciones donde elegir y, al mismo tiempo, los trabajadores tienen mas opciones para trabajar
en diferentes organizaciones. Las oportunidades estan a la mano de todos, las fronteras ya no

son tal, ya no existen esas desventajas que hasta hace pocos anos significaba la distancia.

El reto estd en lograr mantener el apoyo del capital humano en este proceso de
adaptacion. Se entiende que la organizacion debe cambiar para adaptarse a los avances en
todos los ambitos: tecnologicos, organizacionales, economicos, sociales, etc. En este sentido
las organizaciones deben prepararse para afrontar el cambio necesario y la actitud natural del

ser humano, que es la resistencia al cambio.
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El Capitulo I, cierra con la siguiente pregunta de investigacion: ;Cual es la relacion
entre el compromiso organizacional y la resistencia al cambio de empleados de una empresa

de servicios de la ciudad de Caracas en el afio 20107

El Capitulo II refleja el marco teodrico, en el cual se presentan las diversas visiones
teoricas relacionadas con el compromiso organizacional y la resistencia al cambio. En este

capitulo se le da sustento teodrico a la investigacion.

Para el estudio del compromiso organizacional nos basaremos en la Teoria de Meyer y
Allen (1997), quienes afirman que el compromiso es un estado psicologico que caracteriza la
relacién entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la

decision del empleado de continuar en la organizacion o dejarla.

Meyer y Allen (1997) establecen tres dimensiones para el compromiso organizacional:
e Compromiso afectivo (deseo), se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus
necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas; por ende disfrutan

de su permanencia en la organizacion.

e Compromiso continuo (necesidad), se refiere al compromiso basado en el costo
que el empleado asocia con su partida de la organizacidn; una conciencia de la
persona respecto a la inversion en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso
de dejar la organizacion; es decir, los costos (financieros, fisicos, psicologicos)
que generarian su partida.

e Compromiso normativo (deber), se refiere a los sentimientos del empleado

hacia las obligaciones de pertenecer a la organizacion.

En el desarrollo tedrico que desarrollaremos en esta investigacion entenderemos la
resistencia al cambio como la oposicidén que ofrecen los individuos frente a todo intento de
reemplazar o modificar una manera conocida de comportarse, por una nueva conducta o forma

de trabajo distinta a la acostumbrada y nos basaremos en Collerete y Delisle (1994) cp Bazan
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y Sanz (1996), para el estudio de las fuentes que originan la resistencia al cambio, las cuales se
agrupan en:

e Resistencias ligadas a la personalidad

e Resistencias ligadas al sistema social

e Resistencias ligadas al modo de implantar el cambio

Posteriormente, el Capitulo III presenta-el marco referencial, el cual permite ubicarse

en el contexto de la organizacion en la que se desarrollo la investigacion.

En el Capitulo IV se expone el marco metodoldgico, dentro del cual se describen las
metodologias utilizadas en cuanto al tipo de investigacion, disefio de investigacion, poblacion
y muestra, tamaio de la muestra, operacionalizacion de las variables, asi como una

descripcion del instrumento aplicado.

El Capitulo V presenta los resultados obtenidos en con la aplicacion del instrumento.
Los resultados se presentan en tablas que describen el comportamiento de las frecuencias de
las variables demograficas y las variables de investigacion, Compromiso Organizacional y

Resistencia al Cambio.

En el Capitulo VI se realiza el analisis de los datos obtenidos, con lo que se le da
respuesta a nuestra pregunta de investigacion. En este capitulo se inicia con la presentacion de

las medias obtenidas para cada variable y culmina con la correlacion de ambas.

El Capitulo VII presenta las conclusiones a las que se llega con la presente
investigacion, para cerrar con el Capitulo VIIL, en el que se incluyen algunas recomendaciones

para futuras investigaciones.

Posteriormente se presentan las referencias bibliograficas en las cuales se apoyo la

presente investigacion.
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CAPITULO I
FORMULACION DEL PROBLEMA

1. Planteamiento del Problema

Los cambios constantes que se viven en el mundo actual demandan de las
organizaciones adecuaciones, actualizaciones y diversos retos constantes, esenciales para su
permanencia en el mercado. Las organizaciones, al igual que las personas, son sistemas
dinamicos vivos que estan orientados al resultado, por ende viven momentos de adaptacion,

ajuste y reorganizacion (Redding, 1994).

La globalizacion de los mercados y el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones
impulsan a las organizaciones a revisar y reajustar constantemente sus estrategias a corto,
mediano y largo plazo a fin de alinearlas con los escenarios que vive la empresa en todos los
ambitos: econdmicos, sociales, politicos, legales, tecnologicos, etc. y sobrevivir a la alta

competencia. Para Stewart (1992), el cambio es y sera la norma para las organizaciones.

Por otro lado, es importante que estos cambios involucren a cada una de las areas de
las organizaciones, siendo que estén o no involucradas directamente en el proceso de cambio;
esto a fin de velar por el correcto clima, relaciones de trabajo y comportamiento de los

empleados.

Los cambios pueden generarse, en respuesta a factores externos (entorno) o factores
internos, o sea, condiciones como modificacion en los objetivos de la empresa, politicas,
actitudes del personal, etc., las cuales son condiciones que se encuentran dentro de la misma
organizacion. De igual manera, se presentan cambios que ocurrieron sencillamente en la
organizacion sin ningun tipo de planeacion o manejo previo y cambios que si han sido
planeados. De acuerdo a Robbins (2004) el cambio planeado se refiere a actividades de

cambio proactivas que son intencionales y orientadas a la meta.
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En el cambio organizacional interactian: La estructura, la tecnologia, los procesos y las
personas y de estos 4 cuatro factores, el factor que actia mas lentamente en el proceso de

cambio es el humano, es decir, las personas.

Los cambios deben ser manejados estratégicamente por cada organizacion a fin de
minimizar el impacto que éstos puedan generar en el capital humano de la empresa, dado que,
dependiendo de la dimension de los cambios, éstos pueden generar en cada individuo la

necesidad de redefinir sus pensamientos, conductas y actitudes.

Los seres humanos tienen una reaccion natural de rechazo a cualquier cambio, dado
que éstos alteran sus habitos y maneras de hacer las cosas; suele ocurrir que las personas, ante
lo desconocido, por desconfianza, coloquen barreras que impidan el proceso de cambio y esta
condicion no es diferente en los procesos de cambios organizacionales; éstos siempre terminan

involucrando a sus trabajadores.

Para Dubrin (2003), las personas se niegan al cambio por razones que consideran
importantes, entre las cuales la mas comun es el miedo a un resultado desfavorable. Este

resultado podria ser menos dinero, inconveniencias personales, mas trabajo, etc.

La resistencia al cambio se entiende como la oposicion que ofrecen los individuos
frente a todo intento de reemplazar o modificar una manera conocida de comportarse, por una

nueva conducta o forma de trabajo distinta a la acostumbrada.

Gordon (1997) afirma que los comportamientos que indican resistencia pueden ir desde
una disminucion de la productividad, un aumento del ausentismo y un bajo estado de 4nimo.

hasta paros, huelgas y sindicalizaciones.

King (2003) explica que la resistencia al cambio se puede plantear desde tres niveles,

el individual, el grupal y el organizacional.
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En el nivel individual existen factores de personalidad que influyen en la intensidad de
la resistencia al cambio, por ¢jemplo, el locus de control, la necesidad de alcanzar logros, la
independencia, el poder y el autoritarismo. Sin embargo, las actitudes, basadas en experiencias

previas de cambio organizacional, tienen un impacto significativo.

En el nivel grupal se entiende que existen factores relativos a la estructura,
composicion y relaciones de trabajo de un grupo que dé importancia al estatus quo o estado
global en que se encuentran cada una de las partes; pueden ser factores como la cohesion
grupal, las normas sociales, la participacion en la toma de decisiones y la autonomia en la
autodeterminacion de acciones. La distribucion del poder y la autoridad organizacional

controlaran los niveles de resistencia en diferentes situaciones.

La resistencia vista desde el nivel organizacional se genera a partir de factores como la
estructura de la organizacion, su clima, cultura y estrategia, los cuales finalmente constituyen
la causa de la resistencia. Estos elementos, junto con los del nivel individual y grupal, pueden
ser mejor comprendidos a partir de procesos psicoldgicos que sirven de marco de referencia de

la resistencia al cambio (King, 2003).

De acuerdo a Collerete y Delisle (1994) cp Bazan y Sanz (1996), las fuentes que
originan la resistencia al cambio se agrupan en tres categorias, a saber:
» Resistencias ligadas a la personalidad
* Resistencias ligadas al sistema social

* Resistencias ligadas al modo de implantar el cambio

Dentro de los estudios relacionados con la resistencia al cambio, se han identificado
algunas posibles relaciones con el compromiso o lealtad que los empleados tienen hacia la
empresa en la que se esta viviendo el cambio; en tal sentido, se presenta una posible
vinculacion entre el comportamiento ante el cambio que puede presentar un empleado, de

acuerdo al nivel de compromiso que éste presente hacia la organizacion.
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Autores como Newstrom (2007), entienden el compromiso con la organizacion, o
lealtad del empleado, como la medida en la que el empleado se identifica con la organizacion

y desea continuar participando activamente en ella.

Segun Meyer y Allen (1997), el compromiso es un estado psicolégico que caracteriza
la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la
decision de continuar en la organizacién o dejarla.

Meyery Allen (1997) establecen tres dimensiones para el compromiso organizacional:

 Compromiso Afectivo (deseo), se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus
necesidades (especialmente las psicologicas) y expectativas, por ende disfrutan
de su permanencia en la organizacion.

¢ Compromiso Continuo (necesidad), se refiere al compromiso basado en el costo
que el empleado asocia con su partida de la organizacion; una conciencia de la
persona respecto a la inversion en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso
de dejar la organizacion; es decir, los costos (financieros, fisicos, psicologicos)
que generarian su partida.

e Compromiso Normativo (deber), se refiere a los sentimientos del empleado

hacia las obligaciones de pertenecer en la organizacion.

Se entiende que un empleado que esté comprometido con su organizacion presentara
un alto grado de lealtad y sus metas y objetivos dentro de la organizacion estaran alineados
con las metas y objetivos de la organizacion misma. Es por esto que conocer esta informacion
es de vital importancia para todas las organizaciones debido a que es fundamental para cada

una de ellas contar con personal comprometido.

Estudios previos presentan al compromiso organizacional y la resistencia al cambio
como variables con relacion causal negativa; lo que nos lleva a plantearnos la siguiente
pregunta de investigacion: ;Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y la
resistencia al cambio de empleados de una empresa de servicios de la ciudad de Caracas

en el ano 2010?
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2. Objetivos de la Investigacion
2.1 Objetivo General
Determinar cual es la relacion entre el compromiso organizacional y la resistencia al

cambio de empleados de una empresa de servicios de la ciudad de Caracas en el afio 2010.

2.2 Objetivos Especificos
o Identificar los grados de compromiso organizacional de los trabajadores con la
empresa.
o Identificar los niveles de resistencia al cambio de los trabajadores dentro de la
empresa.
e Establecer la relacion entre el compromiso organizacional en la empresa y la

resistencia al cambio.

La presente investigacion permite verificar algunos de los argumentos encontrados en
investigaciones previas, que asoman posibles vinculos entre las actitudes de los empleados,
tales como, el compromiso organizacional y la resistencia al cambio que estos puedan

presentar.

Es importante haber realizado este estudio ya que la dinamica del mundo actual obliga
a las organizaciones a contar con personal comprometido y, por otro lade, es un hecho que
todas las organizaciones, independientemente de su naturaleza o fin, deben cambiar

continuamente para lograr sobrevivir en el entorno dindmico en el que se desarrollan.

El aclarar esa posible vinculacion entre el compromiso del individuo con la
organizacion y su manejo de la resistencia al cambio permite presentar un aporte tedrico que
ofrezca a las organizaciones la posibilidad de realizar las mejoras o planes de accién que

involucren ambas variables y que vayan acordes con los resultados deseados.
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Capitulo 1. Comportamiento Organizacional

1.1. Conceptualizacion del Comportamiento Organizacional

Dubrin (2003) afirma que el comportamiento organizacional es el estudio del
comportamiento humano en el trabajo, la interaccion entre las personas y la organizacion, y la
organizacion misma. Los objetivos principales del comportamiento organizacional son

explicar, predecir y controlar dicha conducta.

Robbins (2004) lo define como un campo de estudio en el que se investiga el impacto
que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la

finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones.

Slocum, J (2004), indica que el comportamiento organizacional es el estudio de la

conducta, actitudes y desempefio humanos en las organizaciones.

Gordon (1997), define el comportamiento organizacional como los actos y las actitudes
de las personas en las organizaciones. EI comportamiento organizacional es el acervo de
conocimientos que se derivan del estudio de dichos actos y actitudes. Sus raices estan en las
disciplinas de las ciencias sociales, a saber: Psicologia, Sociologia, Antropologia, Economia y

Ciencias Politicas.

1.2. Ventajas de conocer el Comportamiento Organizacional
En 1947 nace en Estados Unidos la Teoria del Comportamiento en la Organizacidn, la
cual tiene dentro de sus objetivos el estudio del comportamiento organizacional y las

relaciones entre organizaciones y participantes, sus interacciones y conflictos.

De acuerdo a Dubrin (2003), el estudio del comportamiento organizacional surge del

enfoque conductista de la administracion, o sea, la creencia de que la atencion especifica de las

necesidades de los trabajadores crea mayor satisfaccion y productividad.




24

Dubrin (2003) afirma que el comportamiento organizacional ofrece cuatro ventajas
clave: desarrollo de habilidades, crecimiento personal y mejora de la eficacia organizacional,
ademas de aguzar y refinar el sentido comun. La importancia de contar con habilidades
respecto al comportamiento organizacional ha crecido en los lugares de trabajo moderno, en

parte por el aumento de equipos diversificados de trabajo

El estudio del comportamiento organizacional no solamente beneficia a la empresa,
también puede ser utilizado por los empleados. Segun Slocum (2004), el estudio del
comportamiento organizacional debe ayudar a los empleados a lograr las competencias

requeridas para ser un empleado, un lider de equipo, un gerente o un ejecutivo eficaz.

Capitulo 2. Compromiso Organizacional

2.1. Actitudes del Empleado y sus Efectos
Newstrom (2007) define las actitudes como los sentimientos y creencias que
determinan, en gran parte, la forma en que los empleados perciben su entorno, se

comprometen con objetivos establecidos y, en ultima instancia, se conducen.

2.2. Conceptualizacién del Compromiso Organizacional
Para Newstrom (2007), el compromiso con la organizacion, o lealtad del empleado, es
la medida en la que el empleado se identifica con la organizacion y desea continuar

participando activamente en ella.

Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) cp Meyer y Allen (1997) afirman que el
compromiso organizacional es la creencia en las metas y valores de la organizacion
aceptandolas, teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la

organizacion y, en definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma.

Diaz y Montalban (2004) definen el compromiso organizacional como la identificacion

psicologica de una persona con la organizacion en la que trabaja.
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Meyer y Allen (1991) definen el compromiso como un estado psicologico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias

respecto a la decisién para continuar en la organizacion o dejarla.

2.3. Factores que determinan el Compromiso Organizacional

Autores como Newstrom (2007) afirman que, por lo general, el compromiso es mas
fuerte entre los empleados veteranos, aquellos que han alcanzado éxitos personales en la
organizacion y entre los que trabajan dentro de un grupo comprometido en el trabajo. Para este
autor, los empleados comprometidos con la organizacion suelen tener buenos registros de
asistencia, demuestran una disposicion a cumplir con las politicas de la compania y tienen

tasas mas bajas de desercion.

Seglin Newstron (2007) existen factores que inhiben y estimulan el compromiso del
empleado. Los factores que inhiben son: recriminacion excesiva, gratitud fingida, fallas en el

seguimiento, inconsistencias e incongruencias, asi como egos inflados y trato abusivo.

2.4. Enfoque Multidimensional del Compromiso Organizacional
El modelo multidimensional aportado por Meyer y Allen (1997) define tres
componentes, los cuales se comportan de manera independiente entre si.

e Compromiso Afectivo (deseo), se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus
necesidades (especialmente las psicologicas) y expectativas; por ende, disfrutan
de su permanencia en la organizacion.

Los antecedentes de este tipo de compromiso se basan en estudios de variables
como: caracteristicas organizacionales, caracteristicas de la persona,
experiencias laborales.

e Compromiso Continuo (necesidad), se refiere al compromiso basado en el costo
que el empleado asocia con su partida de la organizacion; una conciencia de la
persona respecto a la inversion en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso
de dejar la organizacion; es decir, los costos (financieros, fisicos, psicologicos)

que generarian su partida.
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Compromiso Normativo (deber), se refiere a los sentimientos del empleado
hacia las obligaciones de pertenecer a la organizacion. Morrow (1993) afirma
que este sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion puede deberse

a presiones de tipo cultural o familiar.

2.5. Beneficios del Compromiso Organizacional

De acuerdo a la teoria de Meyer y Allen (1997) el compromiso organizacional es una

variable sumamente importante para las organizaciones puesto que:

1.

Los empleados con alto nivel de compromiso tienden a permanecer mas
tiempo en la empresa. Esto se considera positivo siempre que la meta de la
organizacion esté¢ apuntando a retener y desarrollar al personal con altos
niveles de desemperio.

Los empleados con alto nivel de compromiso poseen una gran motivacién
para contribuir de manera significativa con la empresa.

Existe una relacion positiva entre el compromiso organizacional y la
asistencia al puesto de trabajo, lo que ayuda a disminuir el absentismo de la
organizacion y, a su vez, el impacto negativo que éste genera sobre las
actividades que en ella se desarrollan.

A medida que un trabajador se compromete con su organizacion tendera a

desempenar mejor su trabajo.

Capitulo 3. Resistencia al Cambio

3.1. El Cambio Organizacional

Newstron (2007) afirma que el cambio es cualquier alteracién que ocurre en el

ambiente laboral y que afecta la forma en que los empleados deben actuar. Estas

modificaciones pueden ser planificadas o no, catastroficas o evolutivas, positivas o negativas,

fuertes o débiles, lentas o rapidas, estimuladas interna o externamente.

Para Dubrin (2003) los tipos de cambio en las organizaciones incluyen tanto cambios

de tecnologia, estructura organizacional y en las personas con quien uno trabaja, como en los

clientes y las personas que estan enteradas de los aspectos internos de la compaiiia.
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Robbins (2004) define al cambio planeado como actividades de cambio proactivas que
son intencionales y orientadas a la meta. E1 cambio planeado tiene como metas, mejorar la
capacidad de la organizacion para adaptarse a los cambios en su ambiente y buscar cambiar el

comportamiento del empleado.

Gordon (1997) define el cambio planificado como el proceso sistematico para
introducir comportamientos, estructuras y tecnologias nuevos, con el propdsito de abordar los

problemas y los retos que enfrenta la organizacion.

Stewart (1992) reconoce que el cambio es y sera la norma para las organizaciones, mas

que la excepcion.

3.2. Efectos del Cambio

Newstron (2007) afirma que, sin que importe su fuente, naturaleza, origen, velocidad o
fuerza, los cambios producen profundos efectos en quienes los reciben; siendo que en el
cambio laboral los efectos son méas complicados, dado que las respuestas al cambio operan a
través de las actitudes de cada empleado para producir respuesta condicionada por los

sentimientos hacia el cambio.

El autor Newstron (2007) cita uno de los experimentos realizados por Roethlisberger
en 1927 donde se modifico la iluminacién del lugar de trabajo a fin de medir los cambios en
la productividad. En este experimento la iluminacion se mejord regularmente de acuerdo con
la teoria simplista de que una mejor iluminacion generaria una mayor productividad. Como se
esperaba la productividad mejord. La iluminacion se redujo para demostrar el efecto inverso,
es decir una menor productividad. En su lugar, la productividad aumenté aun mas. La
iluminacion se redujo nuevamente. El resultado fue una productividad ain mayor. Por tltimo,
la iluminacién se redujo a 0,06 pies-candela, que equivale a la luz de la luna y no fue sino
hasta que se llegd a este punto que hubo cierta disminucion apreciable de la tasa de

produccion.



28

Newstron (2007) interpreta los experimentos de la siguiente manera; explica que
obviamente, la mejor iluminacion no ocasiond por si misma una mayor produccion.
Roethlisberger explica que los individuos interpretan cada cambio de acuerdo con sus
actitudes. La forma en que las personas se sienten con un cambio es un factor que determina
como responderan a ¢l. Una causa es la historia personal, que se refiere a los procesos
biologicos de las personas, sus antecedentes y todas sus experiencias sociales fuera del trabajo.
Esta historia es la que llevan al lugar de trabajo. Una segunda causa es el ambiente laboral,
que refleja el hecho de que los trabajadores son miembros de un grupo y que sus actitudes

reciben la influencia de los codigos, patrones y normas de éste.

Basado en el resultado de los experimentos se definen dos tipos de respuesta al cambio:

la respuesta individual y la respuesta grupal al cambio.

La respuesta individual se refiere a como los individuos interpretan cada cambio de
acuerdo con sus actitudes. La forma en que las personas se sienten con un cambio es un factor

que determina como responderan a él.

La respuesta grupal se refiere a que, aunque las personas interpretan el cambio
individualmente y tienen su propia respuesta a €l, con frecuencia muestran su apego al grupo

uniéndose a los demas miembros en cierta respuesta uniforme al cambio.

3.3. El Administrador del Cambio

Newstron (2007) describe a los lideres transformadores como administradores que
inician cambios estratégicos audaces para posicionar a la organizacion en el futuro. Articulan
una vision y la promueven enérgicamente. Ayudan a los empleados a elevarse por encima de
su enfoque estrecho en sus puestos individuales o departamentos para tener un panorama mas

amplio.

Robbins (2004) define a los agentes del cambio como los responsables de administrar
las actividades de cambio y actuar como catalizadores. Los agentes de cambio pueden ser

gerentes o no gerentes, empleados de la organizacion o consultores externos.
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Para Gordon (1997) el agente de cambio es una persona encargada de supervisar el

esfuerzo para cambiar. Esta persona puede trabajar en la organizacion o en otra empresa y

suele trabajar mucho con los gerentes y empleados, a efecto de diagnosticar problemas y de

implementar los cambios requeridos para atacarlos. Este autor establece una serie de ventajas

y desventajas de seleccionar agentes de cambio internos o externos.

Agentes de Cambio Interno. Sus ventajas son que cuentan con mas
conocimiento de la organizaciéon, estan disponibles a mayor velocidad,
requieren ¢l desembolso de menos costos, son una cantidad que se conoce y
tienen mas control y autoridad. Sus desventajas son que pueden estar
demasiado cerca del problema, pueden tener opiniones prejuiciadas, pueden
crear resistencia adicional si son considerados parte del problema y deben ser

reasignados; pueden no estar disponibles para otro trabajo.

Agentes de Cambio Externo. Sus ventajas son que tienen opiniones mas
objetivas de la organizacion, tienen mas experiencia para manejar problemas
diversos, pueden recurrir a mas personas con diferentes experiencias y tienen
mas conocimientos, competencias y capacidades a su alcance. Las desventajas
son que tienen menos conocimiento de la organizacion, requieren desembolsos
mayores de costos, son una cantidad desconocida, tardan mas en echarse a

andar y reflejan desfavorablemente la imagen de la gerencia.

3.4. Etapas del Cambio

Gordon (1997), Dubrin (2003) y Newstron (2007) consideran al cambio como un

proceso de tres pasos, basado en el modelo de Lewin:

Descongelamiento, se deben abandonar las ideas practicas antiguas para poder
aprender las nuevas. Con frecuencia, en este paso, deshacerse de las practicas
antiguas es tan dificil como aprender las nuevas.

Cambio, es el paso en el que se aprenden las nuevas ideas y practicas. Este
proceso implica ayudar a un empleado a pensar, razonar y desempefiarse en

nuevas formas.
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¢ Recongelamiento, quiere decir que lo que se aprendio se integra a la practica
real. Ademas de aceptarlas intelectualmente, las nuevas practicas se adoptan e

incorporan emocionalmente en el comportamiento habitual del empleado.

3.5. Resistencia al Cambio

Para Newstron (2007) la resistencia al cambio se refiere a los comportamientos de
cualquier empleado que tienen el proposito de desacreditar, retrasar o impedir la
implementacion de un cambio laboral. Para este autor, los empleados se resisten al cambio
porque ¢éste amenaza sus necesidades de seguridad, interaccion social, estatus, competencia o

autoestima.

Dubrin (2003) considera que las personas se niegan al cambio por razones que
consideran importantes, entre las cuales la mas comun es el miedo a un resultado desfavorable.
Este resultado podria ser menos dinero, inconveniencias personales, mas trabajo, etc. Las
personas también se resisten al cambio por razones tan diversas como no desear alterar las

relaciones sociales y no desear romper habitos bien establecidos.

Para Gordon (1997) el agente de cambio debe identificar las fuerzas en contra del
cambio, revisando los comportamientos que indican resistencia. Estos comportamientos
pueden ir desde una disminucion de la productividad, un aumento del absentismo y un bajo
estado de animo, hasta paros, huelgas y sindicalizaciones. De igual manera, el agente debe

identificar las fuerzas ocultas que ofrecen resistencia.

Collerete y Delisle (1994) cp Bazan y Sanz (1996), afirman que las fuentes que

originan la resistencia al cambio se agrupan en tres categorias, las cuales son:

e Resistencia ligada a la personalidad, se refiere a la oposicion que ofrecen los
individuos ante cualquier intento de modificar una manera conocida de actuar en el
ambito laboral. Abarca los indicadores: habitos, la preferencia por la estabilidad, el

principio de primacia y el interés personal.
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Resistencia ligada al sistema social, la cual hace referencia a la oposicion que ofrecen
grupos de trabajo frente a todo intento de modificar una manera conocida de actuar o
interactuar en el ambito laboral. La resistencia al cambio ligada al sistema social
incluye los indicadores de caracter sagrado que se le otorga a las cosas, rechazo a lo

extrafio, identificacion con la situacion actual y conformidad con las normas vigentes.

Resistencia ligada al modo de implantar el cambio, referida a la oposicion que ofrecen
los individuos y/o grupos de trabajo frente a todo intento de modificar una manera
conocida de actuar e interactuar en el ambito laboral, fundamentados en
planteamientos razonables y validos; la resistencia al cambio ligada al modo de
implantar el cambio esta representada por las variables de irrespeto al personal y a sus
facultades dentro del proceso de cambio, escasez de medios para integrarse al cambio,
la credibilidad que se tenga en el agente del cambio y la conciencia de la debilidad de

los cambios propuestos

3.6. Tipos de Resistencia

Newstron (2007) define tres tipos distintos de resistencia al cambio: la resistencia

logica, resistencia psicologica y la resistencia sociologica.

e La Resistencia Logica se basa en desacuerdo con los hechos, el razonamiento,
la logica y la ciencia. Esta resistencia surge del tiempo y el esfuerzo requeridos
realmente para adaptarse al cambio, incluyendo las nuevas obligaciones
laborales.

e La Resistencia Psicologica, se basa generalmente en las emociones, los
sentimientos y las actitudes. La resistencia psicologica es internamente logica
desde la perspectiva de las actitudes y los sentimientos de los empleados hacia
¢l cambio. Estos pueden tener temor a lo desconocido, desconfiar del liderazgo
administrativo o sentir que su seguridad y autoestima estan amenazadas.

e La Resistencia Sociologica, es también logica cuando se le considera como el
producto de un reto para intereses grupales, normas y valores. En razon de que

los valores sociales son fuerzas poderosas en el ambiente, deben considerarse
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Robbins (2004) define dos tipos de fuentes de resistencia, las fuentes individuales y las
fuerzas organizacionales.

o Resistencia Individual, las fuentes individuales de resistencia al cambio residen
en caracteristicas humanas basicas como las percepciones, personalidades y
necesidades. Algunas razones -podrian ser: habito, seguridad, factores
economicos, temor a lo desconocido, procesamiento selectivo de la
informacion.

e Resistencia Organizacional, las organizaciones por su naturaleza son
conservadoras; se resisten activamente al cambio. Se pueden definir seis
fuentes principales de resistencia organizacional: inercia estructural, enfoque
limitado del cambio, inercia de grupo, amenaza a la habilidad, amenaza a las
relaciones establecidas de poder y amenaza a las distribuciones establecidas de

los recursos.

3.7. Manejo de la Resistencia al Cambio

Newstron (2007) y Dubrin (2003), afirman que para que un cambio organizacional
marche satisfactoriamente, los lideres transformadores deben encargarse de construir el apoyo
al cambio; estas fuerzas de apoyo deben construirse antes, durante y después de un cambio.
Para esto, se pueden seguir una serie de actividades, dentro de las que se menciona a la
participacion, la cual permite a los empleados debatir, comunicarse, hacer sugerencias e
interesarse en el cambio. A medida que aumenta la participacion, la resistencia al cambio
tiende a disminuir. La resistencia disminuye porque los empleados tienen menos causas para
resistirse. En razon de que se toman en cuenta sus necesidades, se sienten seguros en una

situacion de cambio.

De igual manera, Dubrin (2003) considera importante el manejo del cambio de uno
mismo como individuo. Las personas que pueden tolerar una falta de claridad y estructura, y

que son optimistas, se enfrentan bien al cambio. El autor sugiere que para manejar bien el
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cambio, el individuo debe practicar enfrentarse a tareas ambiguas (como encargos poco claros)

y trabajar para tener una disposicion general positiva.

Robbins (2004) sugiere seis tacticas para uso de los agentes de cambio al tratar con la

resistencia al cambio.

Educacion y Comunicacion: la resistencia puede reducirse a través de la
comunicacion con los empleados para ayudarles a ver la logica del cambio.
Participacion: antes de hacer el cambio, aquellos que se oponen pueden ser
introducidos al proceso de decision.

Facilitacion y Apoyo: los agentes de cambio pueden ofrecer una gama de
esfuerzos de apoyo para reducir la resistencia. Cuando el temor y la ansiedad
del empleado son elevados, la asesoria y la terapia, el entrenamiento de nuevas
habilidades o un periodo corto de ausencia pagada podria facilitar el ajuste.
Negociacion: intercambiar algo de valor para disminuir la resistencia puede ser
una técnica para manejar la resistencia.

Manipulaciéon y Cooptacién: la manipulacion se refiere a los intentos
disimulados de influir. Distorsionar los hechos para hacerlos mas atractivos,
retener informacion no deseable y crear falsos rumores para que los empleados
acepten el cambio.

Coercion: aplicacion de amenazas directas o fuerza hacia los que se resisten.
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CAPITULO III
MARCO REFERENCIAL

La organizaciéon tomada como marco para la investigacion es una empresa de servicios
que nace en Caracas en el afo 1997 como empresa “outsourcing” (contratista) para la
asignacion de personal. Inicia actividades con proyectos relacionados con el drea de
Telemercadeo, para pasar en muy corto tiempo a contratar al personal en el area atencion al

cliente, especificamente personal de atencion telefonica.

Con el pasar de los afos, la empresa tiene un gran crecimiento, en el que pasa, de
asignar personal de atencion telefonica en la sucursal principal “Caracas”, a proveer personal a
nivel nacional para atencion telefonica y personalizada de su cliente principal. De igual
manera, comienza a cubrir diferente requerimientos de nuevos clientes, siempre relacionados
con la asignacion de personal para el area de Atencion al Cliente. En la actualidad, la empresa

cuenta con mas de 1.500 trabajadores.

En el presente, la empresa trabaja con mas de cinco clientes y se encuentra en una fase de
ampliacion, en la que se busca expandir su campo de accion a diferentes mercados,
manteniendo siempre la base de ser “Una Empresa de Servicios™. Dentro de los servicios que
presta actualmente estan:

1. Gestién Operativa de Call Center (Centro de Contacto Telefonico), en el que no solo se

contrata al personal (operadores) sino que se lleva la operacion del centro de llamadas

en su totalidad.

2

Presencial, gestion que se refiere a la asignacion de personal, sin manejo de la
operacion. Dentro de la gestion humana se encuentra la asignacion de personal para
atencion al cliente personalizada, en diferentes clientes, asi como para areas diferentes

a la atenci6n al cliente.
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3. Cobranza, gestiones de Call Center (Centro de Contacto Telefonico), en las que se
emiten llamadas con la intencion de realizar las cobranzas pendientes del cliente que

contrata los servicios de esta empresa.

El desarrollo de la presente investigacion se da en un entorno de cambios a nivel de la
estructura de la empresa. En el ultimo trimestre del ano 2009 la directiva de la empresa
presenta una nueva estructura organizacional, la cual surge con la idea de preparar a la
empresa para una proxima apertura en el mercado, en la que el objetivo principal es aumentar
la cartera de clientes y enfocar sus servicios a nuevas areas, siempre relacionadas con la

asignacion de recurso humano a diferentes operaciones.

Hasta la fecha, la estructura de esta empresa estaba basada en 4 direcciones: Direccion de
Recursos Humanos, Direccion de Operaciones Presencial, Direccion de Operaciones Call
Center y Direccion de Finanzas. La reestructuracion presentada consiste en fusionar las
Direcciones de Recursos Humanos, Direccidén de Operaciones Presencial y la Direccion de
Operaciones Call Center, en lo que a partir de la fecha pasa a denominarse Gerencia General
de Operaciones y, por otro lado, se redefine la Gerencia General de Administracion y

Finanzas.

La Gerencia General de Operaciones absorbe el manejo del Recurso Humano de Personal
Operativo, dejando el manejo del Recurso Humano Administrativo dentro de la Gerencia
General de Administracion y Finanzas, siendo que el personal administrativo representara la

unidad de andlisis de la presente investigacion.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Estudio
El estudio llevado a cabo fue de tipo correlacional ya que midio el grado de relacion de

dos variables (Compromiso Organizacional y Resistencia al Cambio) dentro de un contexto.

Hernandez, Fernandez y Baptista (1997) describen al estudio correlacional como aquel
que tiene como proposito medir el grado de relacion que existe entre dos o més conceptos o

variables (en un contexto particular).

2. Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion llevado a cabo es No Experimental Transversal. Hernandez
et al. (1997) definen el disefio de investigacion no experimental como aquel que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, donde no hacemos variar intencionalmente las

variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendomenos.

Hernandez et al. (1997) afirman que en la investigacion transversal se recolectan datos
en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es describir variables, y analizar su
incidencia e interrelacion y por otro lado las investigaciones transversales descriptivas tienen

como objeto indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta una o mas variables.

3. La Muestra

3.1. Unidad de Analisis y Poblacion

La unidad de analisis estuvo constituida por los empleados del area administrativa de
la empresa en estudio. Selltiz (1974) cp Hernandez et al. (1997) define la poblacion como el

conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. La Poblacion
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en la que se baso la presente investigacion fue todos trabajadores del area administrativa de la

empresa en estudio, representada por un total de 170 empleados.

3.2. La Muestra
De acuerdo a Hernandez et al. (1997) la muestra es un sub-grupo de la poblacion y
dado que cualquiera de los sujetos que conforman la poblacién pueden ser tomados para el

estudio, se llevara a cabo un muestreo probabilistico.

Se aplico un muestreo estratificado, ya que se dividio la muestra de acuerdo al nivel del
cargo del trabajador (Supervisor o No Supervisor). Hernandez et al. (1997) definen el
muestreo probabilistico estratificado como aquel en el que no basta que cada elemento de la
muestra tenga igual probabilidad de ser seleccionado, sino que ademas existe la necesidad de
clasificar la muestra con relacion a estratos o categorias presentes en la poblacion y que son

importantes para cumplir los objetivos de la investigacion.

3.3. Tamaiio de la Muestra
La poblacion de personal administrativo de la empresa es de 170, (97 supervisores y 73
no supervisores); por lo que estimando un error del 6% y confianza del 95%. la muestra fue de

59 supervisores y 45 no supervisores, haciendo un total de 104 individuos.

4. Operacionalizacion de Variables

4.1. Compromiso Organizacional

Para el estudio del compromiso organizacional se tomé como base la Teoria de los
Tres Componentes de Meyer y Allen (1997), quienes definen el Compromiso Organizacional
como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion,
la cual presenta consecuencias respecto a la decision de continuar en la organizacion o dejarla.
En esta teoria se determinan tres dimensiones: Componente Afectivo, Componente Continuo y
Componente Normativo.

e Componente Afectivo: refleja el apego emocional, la identificacion e

implicacion con la organizacion
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e Componente Continuo: se refiere al conocimiento de los costos asociados con

dejar la organizacion

e Componente Normativo: revela los sentimientos de obligacion del colaborador

de permanecer en la empresa

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Componente Afectivo

Identificacion con la

organizacion

6. No me siento

"emocionalmente vinculado" con esta
organizacion.

7. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en
esta organizacion.

11. Esta organizacion significa mucho para mi en lo
personal.

Invelucramiento con la
organizacion

4. No me siento como "parte de la familia" en esta
organizacion.

14. Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios.

16. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion.

Componente
Continuidad

de

Inversion en la
organizacion

1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en
esta organizacion, consideraria trabajar en otra
empresa

2. Seria muy dificil para mi en este momento dejar a
mi organizacion, incluso si lo deseara.

10. Si decidiera renunciar a esta organizacion ahora,
muchas cosas de mi vida serian interrumpidas.

Percepcion de Alternativas

0. Necesito y deseo pertenecer a esta organizacion.
12. Una de las pocas consecuencias importantes de
renunciar a esta organizacion seria contar con pocas
opciones de empleo en el mercado.

18. Pienso que si renunciara a mi organizacion, tendria
muy pocas opciones de empleo en otra empresa.

Componente Normativo

Lealtad

3. Le debo mucho a mi organizacion.

8. Aunque fuese ventajoso para mi, siento que no seria
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

15. Esta organizacion merece mi lealtad

Sentido de Obligacion

5. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion
en este momento.

17. No siento ninguna obligacion de seguir trabajando
para mi empleador actual.

13. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque
me siento obligado con la gente en ella.

Fuente: Meyer y Allen (1997)
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4.2. Resistencia al Cambio

Para el estudio de la resistencia al cambio se adopt6 el cuestionario disenado por Bazan
y Sanz (1996), quienes entienden la resistencia al cambio como la oposicion que ofrecen los
individuos frente a todo intento de reemplazar o modificar una manera conocida de
comportarse por una nueva conducta o forma de trabajo distinta a la acostumbrada. En esta
teoria se presentan tres dimensiones de resistencia: Resistencia Ligada a la Personalidad,
Resistencia Ligada al Sistema Social y la Resistencia Ligada al Modo de Implementar el

Cambio.

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Resistencia al Cambio

— o o S A Nk TR TAE - YL = DR g
Ligadasala abitos 1. En el desarrollo eficiente de mi trabajo, no incluyo tareas distintas
Personalidad a las acostumbradas

2. Sigo fielmente los procedimientos de trabajo

3. Me interesa buscar diferentes formas de hacer mi trabajo

Preferencia por la 4. Es conveniente continuar haciendo las cosas como siempre se han
Estabilidad venido haciendo en la empresa

5. Es mejor una forma de trabajo acostumbrada y exitosa que una
nueva y nunca ejecutada

6. Lo novedoso no es necesario para mi avance profesional

Interés Personal 7. Mi interés personal debe estar por encima de los de la
organizacion

8. Los cambios que implican reduccién de personal no deben
llevarse a cabo

9. Considero que el cambio representa una desventaja para el
desempeiio eficiente de mis funciones

Principio de Primacia | 10. Mantengo aquellas actividades y conductas laborales con las que
he conseguido éxito en mi trabajo

11. Cambiar no es conveniente cuando se ha tenido éxito

12. No tiene sentido para mi incorporar nuevas tareas y conductas a
actividades que realizo satisfactoriamente

Ligadas al Carécter sagrado que | 13. Comparto y sigo las actitudes y costumbres fuertemente
Sistema Social se le otorga a las cosas | arraigadas en la empresa

14. Considero que el cambio que estd implantando la organizacion
debe respetar la cultura y costumbres de la empresa

15. Resulta beneficioso mantener la cultura y tradiciones de la
empresa
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Rechazo a lo extrano

16. Las nuevas formas de trabajo son incompatibles con los
objetivos de la empresa

17. Los elementos novedosos representan amenazas para la
estabilidad de la empresa

18. Adquirir nuevas formas de trabajo me genera ansiedad

Identificacién con la
situacion actual

19. La empresa se encuentra en su mejor momento

20. La situacion actual de la compaiiia no requiere modificaciones
importantes

21. La empresa en el presente, satisface las necesidades de los
trabajadores

Conformidad con las
normas vigentes

22. Pasara mucho tiempo, luego del cambio, para que los
trabajadores acaten y adopten las nuevas normas

23. En los procesos de cambio implantados es necesario incorporar
nuevas normas para cumplir con los objetivos de la empresa

24. Las normas que orientan como hacer las cosas en la empresa no
necesitan ser modificadas

Ligadas al modo
de implementar
el cambio

Irrespeto al personal y

a sus facultades dentro

del proceso

25. Desconozco los objetivos que se persiguen con el cambio que
actualmente se esta ejecutando en la empresa

26. La informacion que recibi en relacion al cambio fue incompleta y
poco clara

27. La empresa. luego del cambio, ha asignado nuevas
responsabilidades que los trabajadores no estan en capacidad de
cumplir

Credibilidad que se
tenga en el agente de
cambio

28. La empresa no ha sabido administrar el cambio en forma
ordenada y progresiva,-- a fin de alcanzar el éxito del programa

29. La empresa no ha suministrado todos los recursos financieros,
materiales y tecnologicos necesarios para que los trabajadores
realicen sus nuevas funciones

30.El personal no tiene la formacion e informacion completa que se
requieren para el logro de los objetivos planteados

Escasez de recursos
para integrarse al
cambio

31. La persona o grupo que esta liderizando el cambio en la empresa
no posee los conocimientos técnicos necesarios para concluir con
éxito el programa

32. El personal seleccionado no es el mas indicado para implantar
los cambios necesarios en la organizacion

33. No confio en las decisiones tomadas por los lideres del proceso
de cambio

Conciencia de la
debilidad de los
cambios propuestos

34. El cambio implantado por la organizacion no resuelve los
problemas que tiene la empresa

35. Los costos del cambio implantado por la empresa son mayores
que los beneficios

36. El cambio que ejecuta la empresa en el presente no resuelve las
causas reales de los problemas

Fuente: Bazan y Sanz (1996)
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4.3. Variables Demograficas
Adicionalmente a las variables centrales de estudio Compromiso Organizacional y
Resistencia al Cambio, se utilizaron las variables demograficas, cuyo objetivo es describir las

caracteristicas de la muestra. Estas fueron:

e (énero
e Edad
¢ Antigiiedad en la empresa

e Nivel del cargo que ocupa: Supervisor o No Supervisor

5. Instrumento de Recoleccion de Datos
Una vez definido el diseno y la muestra a estudiar, se procedio a recolectar los datos
que nos permitan responder a nuestra pregunta de investigacion. Para ello se aplicd una

encuesta que constaba de tres partes. (Véase Anexo).

5.1. Variables Demogriaficas

La primera parte estaba destinada a las variables demograficas, con el objetivo de
identificar género, edad, antigliedad en la empresa y nivel del cargo que ocupa el empleado
(supervisor o no supervisor). Para ello se procedio a la codificacion de las alternativas de

respuesta.

Tabla 3. Codificacién de la variable Género

Femenino 1

Masculino 2




Tabla 4. Codificacion de la variable Edad

19 a 24 afos 1
25 a 29 anos 2
30 a 34 afios 3
35 a 39 afios _ 4
40 a 44 anos 5
45 a 49 anos 6
50 6 mas afos 7/

Tabla 5. Codificacion de la variable Antigiiedad

1 afios 0 menos 0
2 a 4 anos 1
5a7 afios 2
8 a 10 afos 3
11 6 més anos 4

Tabla 6. Codificacién de la variable Nivel del Cargo

Supervisor 1

No Supervisor 2
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5.2. Variable Compromiso Organizacional

La segunda parte del instrumento, tenia como finalidad medir la variable Compromiso
Organizacional. Para ello, el instrumento que s¢ implementé fue el Cuestionario de Meyer y
Allen (1997), conocido como OCQ Organizational Commitment Questionnaire (en Inglés) 0
Cuestionario de Compromiso Organizacional (en Espafiol), el cual permite hacer la medicion
de cada indicador dentro de cada una de sus dimensiones; componente afectivo, componente

continuo y componente normativo.

Este cuestionario consta de 18 Items, ante los cuales el empleado debia seleccionar,
marcando con una equis (X), el punto en la escala que mejor describia su actitud frente a cada

afirmacion.

Tabla 7. Items Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo 4,6,7.11,14,16
Compromiso Normativo 1,2,9.10,12,18
Compromiso de Continuidad 3,5:8,13,15,17

Las alternativas de respuesta estan representadas por 5 categorias presentadas a

continuacion:

Tabla 8. Alternativas de respuesta Compromiso Organizacional

Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
No estoy seguro 0
De acuerdo 3
Muy de acuerdo 4
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En este cuestionario, las afirmaciones positivas son las que identifican de manera
favorable al compromiso organizacional, siendo que las negativas, lo califican de manera
desfavorable; por lo que en los items positivos, ¢l sujeto que esté mas de acuerdo con la
afirmacion representa una actitud positiva ante el compromiso organizacién y en los items
negativos, el sujeto que esté mas de acuerdo con la afirmacion representa una actitud negativa

ante el compromiso organizacional.

Tabla 9. Items Reversibles y No Reversibles del Compromiso Organizacional

= . P o= z =

Reversibles 4,6,16, 17

No Reversibles 12,3, 5,7, 8,9, 10. 11,12, 13, 14, 15. 18

5.3. Variable Resistencia al Cambio

La tercera y ultima parte del instrumento tenia como objetivo medir la variable
Resistencia al Cambio, para lo que se adoptd el cuestionario disefiado por Bazan y Sanz
(1996), el cual permite definir el nivel de resistencia al cambio en las dimensiones de
resistencia ligada a la personalidad, resistencia ligada al sistema social y la resistencia ligada

al modo de implementar el cambio.

El Cuestionario de Resistencia al Cambio consta de 36 items, donde el trabajador debio
sefialar, marcando con una equis (X) dentro de las categorias de respuesta que van desde Muy

en Desacuerdo (0) a Muy De Acuerdo (3).

Atendiendo a las recomendaciones de Bazan y Sanz (1996) en su tesis inédita de grado,
se realizo la modificacion de la redaccion del item 15.
En el instrumento original estaba redactado de la siguiente manera:
15. “El cambio implantado altera la cultura y tradiciones de la organizacion”
Reformulado de la siguiente manera para la presente investigacion:

15. “Resulta beneficioso mantener la cultura y tradiciones de la empresa”™



45

Tabla 10. Items Resistencia al Cambio

Resistencia Ligada a la Personalidad 1.2.9.4 5.6 7.8.9 10 11; 12

Resistencia Ligada al Sistema Social b U 15 16 10, 10 15 20, 20, 20
23,24

Resistencia Ligada al Modo de 25,26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34,

Implantarlo 35,36

Para el Cuestionario de Resistencia al Cambio, las alternativas de respuesta estan

representadas por 4 categorias presentadas a continuacion.

Tabla 11. Alternativas de respuesta Resistencia al Cambio

Muy en desacuerdo 0
En desacuerdo 1
De acuerdo 2

Muy de acuerdo 3
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CAPITULO V
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Para realizar el analisis de los resultados se transcribieron los datos obtenidos en dos
matrices; una para el analisis de los resultados de la variable compromiso organizacional y
otra para la variable resistencia al cambio; incluyendo, de igual manera, los datos
demograficos de la muestra, con el apoyo del programa estadistico SPSS Statistical Package

for the Social Sciences (en Inglés).

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la presente investigacion,

obtenidos mediante la aplicacion del método estadistico descriptivo.

1. Distribucion de frecuencias

1.1. Distribucién de frecuencias de las variables demograficas

Tabla 12. Distribucion de frecuencias. Variable Género

Femenino 64 61.5 61,5 61.5

Masculino 40 38.5 38,5 100.0

Total 104 100.0 100.0




Frecuencia

Genero

Femenino Masculino

Género

Grafico 1. Distribucion de frecuencias. Variable Género
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La tabla No.12 indica que el mayor porcentaje de la muestra es del sexo femenino con

un 61,5% en contraste con un 38% de representacion del sexo masculino.

De19a24

De25a29

De 30 a 34

De35a39

De40a 44

De 45a 49

Tabla 13. Distribucion de frecuencias. Variable Edad

Total

32 30.8 30.8 30.8

38 36.3 36.5 67,3

22 21,2 21,2 88.5

7 6,7 6.7 95,2

3 2.9 2,9 98.1

2 1.9 1.9 100.0
104 100.0 100.0
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De 19224
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b
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Edad (agrupado)

- 3
De 40 a4

.
De 45 2 48

Grafico 2. Distribucion de frecuencias. Variable Edad
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La Tabla No. 13 demuestra que el 36.5% de la muestra esta en el rango de edad de 25

a 29 anos, seguido por la categoria de 19 a 24 anos en un porcentaje de 30,8% y la categoria

de 30 a 34 afos en un porcentaje de 21,2%, lo que significa que el 88.5% de la poblacién de

la empresa es joven, oscilando entres los 19 y 34 afios.

Menos de |

Tabla 14. Distribucion de frecuencias. Variable Antigiiedad

i 24 23.1 23,1 23.1
afio
2 a 4 afios 55 52.9 529 76,0
5 a7 anos 22 21,2 212 97.1
8 a 10 afios 2 1.9 1.9 99.0
11 o mas afos 1 1.0 1.0 100.0
Total 104 100,0 100,0
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T
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Grafico 3. Distribucion de frecuencias. Variable Antigliedad
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En la Tabla No. 14 podemos observar que el 52.9 % de la muestra tiene una antigiiedad

afio y luego el de 5 a 7 afios de servicios.

Tabla 15. Distribucion de frecuencias. Variable Nivel del Cargo

Supervisor 59 56,7 56,7 56,7
e 45 433 433 100
Supervisor

Total 104 100 100

entre 2 a 4 afios de servicios, seguidos por los rangos de menos de un afio con 23,1% y de 5 a
7 ailos de antigiiedad 21,2%, y seguidos a distancia por el rango de 8 a 10 afos y de 11 a mas
afios de antigliedad, con 1,9% y 1%, lo que demuestra que el periodo més alto de permanencia

del trabajador en la empresa es de 2 a 4 afios de servicios, seguido por el grupo de menos de 1
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Grafico 4. Distribucion de frecuencias. Variable Nivel del Cargo
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En relacion a la variable Nivel del Cargo, la tabla N° 15 revela que el 56,7% de la

muestra posee cargo de nivel supervisorio; siendo que el 43,3% posee cargo de nivel no

supervisorio.

1.2. Distribucion de frecuencias de la variable Compromiso Organizacional

1.2.1. Dimension Compromiso Afectivo

1.2.1.1. Sub-Dimension de Identificacion con la Organizacién

Tabla 16. Distribucién de frecuencias Item 6

Item 6. No me siento "emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

o e bl s ool Porcentaje | Porcentaje

i = Ememmm Pﬁm’&l?? ~ vilido ac;umulaio

Muy en Desacuerdo 22 21.2 21.2 21,2

En Desacuerdo 34 32,7 32,7 53,8

No estoy seguro 16 15.4 154 69,2

De Acuerdo 21 20,2 20,2 89.4

Muy de Acuerdo 11 10,6 10,6 100,0
Total 104 100,0 100,0
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De acuerdo a la Tabla No. 16, el 32.7% asegurd estar en desacuerdo y el 21,2% dijo
estar muy en desacuerdo con la afirmacion “No me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion”, lo que representa un 53,8% que si se siente emocionalmente vinculado con esta
organizacion, mientras que el 15,4% dijo no estar seguro y el 30,8% (20,2% y 10,6%) no se

siente emocionalmente vinculado a la organizacion.

Tabla 17. Distribucion de frecuencias [tem 7

Item 7.Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacién

Sl N

Muy en Desacuerdo | 31| 298] 298

En Desacuerdo 26 25,0 25,0
No estoy seguro 29 279 27,9
De Acuerdo 17 16,3 16,3
Muy de Acuerdo | 1,0 1.0
Total 104 100.0 100,0

Segun la Tabla No. 17, el 17,3% de la muestra esta de acuerdo o muy de acuerdo y
seria feliz de trabajar el resto de su vida en esta organizacion, mientras que el 54,8% esta en

desacuerdo o muy en desacuerdo con la afirmacion y el 27,9% no esta seguro.

Tabla 18, Distribucion de frecuencias Item 11

Item 11. Esta organizacion significa mucho para mi en lo personal.

96| 9.6 27.9

Muy en Desacuerdo 10

En Desacuerdo 18 17,3 17,3 45,2
No estoy seguro 19 18.3 18,3 18,3
De Acuerdo 45 433 433 88.5
Muy de Acuerdo 12 11,5 11,5 100,0
Total 104 100,0 100,0

De la Tabla No. 18, se desprende que el 43,3% esta de acuerdo y el 11,5% muy de

acuerdo, totalizando 54,8% de acuerdo en que esta organizacion significa mucho para ¢l en lo

personal, mientras que un total de 26,9% esta en desacuerdo (17,3%) o muy en desacuerdo

19.6 %). El 18,3% no esta seguro.
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1.2.1.2. Sub-Dimensién de Involucramiento con la Organizacién

Tabla 19. Distribucion de frecuencias Item 4

Item 4. No me siento como "parte de la familia" en esta organizacion.

Muy en Desacuerdo 41,3
En Desacuerdo 42 40.4 40.4 81,7
No estoy seguro 18 17,3 133 17.3
De Acuerdo 15 14,4 14,4 96,2
Muy de Acuerdo - 38 3.8 100,0
Total 37 100.,0 100,0

Segtin se puede ver en la Tabla No. 19, el 64% estan muy en desacuerdo (24%) y en
desacuerdo (40,4%) con esta afirmacion, mientras que el 18,2% esta de acuerdo en que no se

siente parte de la familia en esta organizacion, y €l 17,3% no esta seguro.

Tabla 20. Distribucidn de frecuencias Item 14

Item 14. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

Muy en Desacuerd

173

En Desacuerdo 28 26,9 26,9 60,6
No estoy seguro 17 16,3 16,3 16,3
De Acuerdo 33 2 P 31.7 923
Muy de Acuerdo a7 7.7 100.0
Total 104 100,0 100,0

Podemos apreciar en la Tabla No. 20 que el 31,7% y el 7.7% para un total de 39.4%,
estan de acuerdo o muy de acuerdo con la afirmacion de que realmente sienten los problemas
de su organizacién como propios, mientras que el 26,9% y 17,3% estan en desacuerdo o muy

en desacuerdo, para un total de 44,2% en desacuerdo. El 16,3% afirma no estar seguro.
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1.2.2.2. Sub-Dimensién de Percepcion de Alternativas

Tabla 25. Distribucion de frecuencias Item 9

Item 9. Necesito y deseo pertenecer a esta organizacion.

Muy en Desacuerdo |

En Desacuerdo 20 53.8
No estoy seguro 23 22,1
De Acuerdo 45 97.1
Muy de Acuerdo 3 100,0
Total 104

Conforme a la Tabla No. 25 un porcentaje de 43,3% esta de acuerdo en que necesita y
desea pertenecer a esta organizacion, mientras que 19,2% esta en desacuerdo y 12,5% muy en

desacuerdo. 22,1% no esta seguro.

Tabla 26. Distribucion de frecuencias Item 12

Ttem 12. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria contar con pciones de empleo en el mercado.

Muy en Desacuerdo | ' 163

En Desacuerdo 22 21.2 21.2 59.6
No estoy seguro 23 22.1 22:1 22,1
De Acuerdo 23 22.1 22,1 81,7
Muy de Acuerdo 19 18,3 18.3 100,0
Total 104 100,0 100,0

Segun la Tabla No. 26, 40,4% estan de acuerdo o muy de acuerdo en esta afirmacion,
mientras que 37,5% estan en desacuerdo y 22,1% no estd seguro de que una de las pocas
consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria contar con pocas opciones de

empleo en el mercado.
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1.2.2.2. Sub-Dimensién de Percepcion de Alternativas

Tabla 25. Distribucion de frecuencias Item 9

Item 9. Necesito y deseo pertenecer a esta organizacion.

Muy en Desacuerdo 12,5 12,5 34.6
En Desacuerdo 20 19.2 19,2 53.8
No estoy seguro 2 29,1 22,1 22,1
De Acuerdo 45 433 433 97.1
Muy de Acuerdo 3 2,9 2,9 100.0
Total 104 100,0 100,0

Conforme a la Tabla No. 25 un porcentaje de 43,3% estd de acuerdo en que necesita y
desea pertenecer a esta organizacion, mientras que 19,2% estd en desacuerdo y 12,5% muy en

desacuerdo. 22,1% no esta seguro.

Tabla 26. Distribucidn de frecuencias Item 12

Item 12. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria contar con pocas opciones de empleo en el mercado.

Muy en Desacuerdo 16,3

En Desacuerdo 22 21.2 212 59,6
No estoy seguro 23 22,1 22,1 22,1
De Acuerdo 23 22,1 22,1 81,7
Muy de Acuerdo 19 18,3 18.3 100,0
Total 104 100,0 100,0

Segun la Tabla No. 26, 40,4% estan de acuerdo o muy de acuerdo en esta afirmacion,
mientras que 37,5% estan en desacuerdo y 22,1% no estd seguro de que una de las pocas
consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria contar con pocas opciones de

empleo en el mercado.
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Tabla 27. Distribucion de frecuencias Item 18

Item 18. Pienso que si renunciara a mi organizacion, tendria muy pocas opciones
de empleo en otra empresa.

Muy en Desacuerdo 39 37,5

En Desacuerdo 28 26,9 26,9 80.8
No estoy seguro 17 16,3 16,3 16,3
De Acuerdo 15 14,4 14,4 95,2
Muy de Acuerdo 5 48 4.8 100,0
Total 104 - 1000 100,0

Se puede desprender de la Tabla No. 27 que el 26,9% esta en desacuerdo y el 37.5%
esta muy en desacuerdo con la afirmacion, mientras que solo el 19,2% esta de acuerdo o muy
de acuerdo y 16,3% no est4 seguro de que si renunciara a su organizacion, tendria muy pocas

opciones de empleo en otra empresa.

1.2.3. Dimension Compromiso Normativo

1.2.3.1. Sub-Dimension de Lealtad

Tabla 28. Distribucion de frecuencias Item 3

Item 3. Le debo mucho a mi organizacion.

Muy en Desacuerdo 16 15,4 18.3
En Desacuerdo 13 12,5 12,5 30.8
No estoy seguro 3 2.9 2.9 2,9
De Acuerdo 61 58,7 58,7 89,4
Muy de Acuerdo 11 10,6 10,6 100,0
Total 104 100,0 100.,0

Conforme a la Tabla No. 28, el 69,3% (58,7% y 10,6%) estan de acuerdo o muy de
acuerdo en que le deben mucho a su organizacion, mientras que el 27,9% esta en desacuerdo o

muy en desacuerdo.
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Tabla 29. Distribucion de frecuencias Item 8

Item 8. Aunque fuese ventajoso para mi, siento que no seria correcto renunciar a
mi organizacion ahora.

P

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

No estoy seguro 20 19,2 19:2 19,2
De Acuerdo 23 221 22.1 91,3
Muy de Acuerdo 9 8,7 8.7 100.0
Total 104 100,0 100,0

En la Tabla No. 29 podemos ver que el 30,8% esta de acuerdo o muy de acuerdo en
esta afirmacion, mientras que el 50% esta en desacuerdo o muy en desacuerdo, lo que

implicaria que si seria correcto para €stos ultimos renunciar a su organizacion ahora.

Tabla 30. Distribucion de frecuencias Item 15

Item 15. Esta organizacién merece mi lealtad

Muy en Desacuerdo 10 9.6 9.6 35,6
En Desacuerdo 12 11.5 1155 47,1
No estoy seguro 29 26,0 26,0 26,0
De Acuerdo 43 41,3 41,3 88.5
Muy de Acuerdo 12 11.5 115 100,0
Total 104 100,0 100,0

En la Tabla No. 30, ante la pregunta de si esta organizacion merece su lealtad, el 52,8%

menciond no estar seguro.

se mostré de acuerdo o muy de acuerdo, 21,1% en desacuerdo o muy en desacuerdo y 26%
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Tabla 33. Distribucion de frecuencias Item 13

Item 13. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado
con la gente en ella.

uy en Desacuerdo 24,0 24,0
En Desacuerdo 36 34.6 34.6 66,3
No estoy seguro 8 L Tt Tl
De Acuerdo 29 27.9 27.9 94,2
Muy de Acuerdo 6 5.8 5.8 100.0
Total 104 100,0 100,0

En la Tabla No. 33 los datos muestran un 34.6% en desacuerdo y 24% muy en
desacuerdo (58,6% total) con esta afirmacion, mientras que 27.9% y 5.8 estan de acuerdo o
muy de acuerdo de que no renunciaria a su organizacion ahora porque se siente obligado con

la gente en ella.

1.3. Distribucién de frecuencias de la variable Resistencia al Cambio
1.3.1. Dimension de Resistencia Ligada a la Personalidad

1.3.1.1. Sub-Dimension de Habitos

Tabla 34. Distribucidn de frecuencias [tem |

Item N° 1. En el desarrollo eficiente de mi trabajo, no incluyo tareas distintas a las
acostumbradas

Muy en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

Segtin la Tabla No. 34 el 76,9% esta de acuerdo en que si incluyen tareas distintas a las
acostumbradas en el desarrollo de su trabajo, mientras que el resto 23,1% (10,6% y 12.5%)

reportan estar de acuerdo en no incluir tareas distintas a las acostumbradas.
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Tabla 35. Distribucion de frecuencias Item 2

Ttem N° 2. Sigo fielmente los procedimientos de trabajo

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

De acuerdo a la Tabla No. 35 el 35,6% de la muestra no siguen fielmente los

procedimientos de trabajo y el 64,4% (41,3% v 23,1%) si los siguen.

Tabla 36. Distribucién de frecuencias Item 3

Item N° 3. Me interesa buscar diferentes formas de hacer mi trabajo

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo 41
Muy de acuerdo 46
Total 104

Conforme a la Tabla No. 36, al 16,3% de la muestra no le interesa buscar diferentes

formas de hacer su trabajo, y al 83,6% (39,4% y 44.2%) si le interesa.

1.3.1.2. Sub-Dimensién de Preferencia por la Estabilidad
Tabla 37. Distribucion de frecuencias Item 4

Ttem N° 4. Es conveniente continuar haciendo las cosas como siempre se han
venido haciendo en la empresa

Muy en desacuerdo |

En desacuerdo 50 48,1 48.1 83,7
De acuerdo 15 14,4 14,4 98,1
Muy de acuerdo 2 1.9 1,9 100,0

Total 104 100,0 100.0
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De acuerdo a lo evidenciado en la Tabla No. 37, el 83,7% de la muestra esta en
desacuerdo de continuar haciendo las cosas como siempre se han venido haciendo en la
empresa, mientras que solo el 16,3% (14,4% y 1,9%) estan de acuerdo en continuar igual, lo

que significa un elevado interés en hacer las cosas diferentes.

Tabla 38. Distribucion de frecuencias Item 5

[tem N° 5. Es mejor una forma de trabajo acostumbrada y exitosa que una nueva y
nunca ejecutada

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

En la Tabla No. 38, ante la afirmacion de que es mejor una forma de trabajo
acostumbrada y exitosa que una nueva y nunca ejecutada, el 85,6% manifestd estar en

desacuerdo, mientras que el 14,4% dijo estar de acuerdo, lo que indica que a un grupo

mayoritario del personal le gustaria probar otras formas de trabajo.

Tabla 39. Distribucion de frecuencias Item 6

Item N° 6. Lo novedoso no es necesario para mi avance profesional

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Analizando la Tabla No. 39, el 89,4% estaba en desacuerdo con la idea de que lo
novedoso no es necesario para su avance profesional, y sélo el 10,6% (7,7% y 2,9) dijo que

estaba de acuerdo en que si es necesario.



1.3.1.3. Sub-Dimension de Preferencia Interés Personal
Tabla 40. Distribucion de frecuencias Item 7

Ttem N° 7. Mi interés personal debe estar por encima de los de la organizacion

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Segun la Tabla No. 40, el 66,3% manifesto su desacuerdo en que su interés personal

debe estar por encima de los de la organizacion, mientras que el 33,7% (23,1% y 10,6%)

opinaron estar de acuerdo, demostrando entonces los trabajadores un muy alto porcentaje de

interés hacia su organizacion que al personal.

Tabla 41. Distribucién de frecuencias Item 8

Item N° 8. Los cambios que implican reduccion de personal no deben llevarse a
cabo

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Los datos reflejados en la Tabla No. 41, indican que el 60,6% esta en desacuerdo de

que los cambios que implican reduccién de personal no deben llevarse a cabo y el 39.4 (29,8%

y 9,6%) mencionan estar de acuerdo, lo cual significa que un 60,6% de la poblacion coincide

en que si deben llevarse a cabo en la organizacion.
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Tabla 42. Distribucion de frecuencias Item 9

Item N° 9. Considero que el cambio representa una desventaja para el desempefio
eficiente de mis funciones

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

De acuerdo a lo reflejado en la Tabla No. 42, el 79,8% de la muestra no esta de
acuerdo en que el cambio represente una desventaja para el desempefio eficiente de sus
funciones: es decir, lo ven como una ventaja para el desarrollo de sus funciones, mientras que
el 20.2% (13,5% y 6,7%) siente que si represente una desventaja para el desempefio de sus

funciones.
1.3.1.4. Sub-Dimensién de Principio de Primacia

Tabla 43. Distribucién de frecuencias Item 10

Item N° 10.Mantengo aquellas actividades y conductas laborales con las que he
conseguido éxito en mi trabajo

&

Muy en desacuerdo

En desacuerdo 7 16,3 163 24,0
De acuerdo 56 53.8 53.8 77,9
Muy de acuerdo 23 22,1 22,1 100,0

Total 104 100,0 100.0

Mediante la Tabla No. 43, se refleja que el 75,9% (53,8 y 22.1) estan de acuerdo en
que mantienen aquellas actividades y conductas laborales con las que han conseguido €xito en

su trabajo, mientras que el 24% dijo no estar de acuerdo con la afirmacion.
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Tabla 44. Distribucién de frecuencias Item 11

Ttem N° 11 Cambiar no es conveniente cuando se ha tenido éxito

Muy mdssges | 0 16| 2 18A| 138

En desacuerdo 52 50,0 50.0
De acuerdo 24 23.1 23.1
Muy de acuerdo 12 11,5 11,5
Total 104 100,0 100,0

De la Tabla No. 44, se puede desprender que el 65.4% de la muestra esta en
desacuerdo con que cambiar no es conveniente cuando se ha tenido éxito, lo cual manifiesta
que ese alto porcentaje estd de acuerdo con que el cambio si es conveniente, mientras que el
34,6% (23,1% y 11,5%) de los encuestados esta de acuerdo en que cambiar no es conveniente

cuando se ha tenido éxito.

Tabla 45. Distribucion de frecuencias Item 12

Item N° 12. No tiene sentido para mi incorporar nuevas tareas y conductas a
actividades que realizo satisfactoriamente

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Segun la Tabla No. 45, el 83,7% de la muestra esta en desacuerdo con que no tiene
sentido para el trabajador incorporar nuevas tareas y conductas a actividades que realiza
satisfactoriamente, lo que significa que si estan de acuerdo con la incorporacion de nuevas
tareas y conductas, mientras que el 16,3% (11,5% vy 4,8%) estan de acuerdo en qué no tiene

sentido.
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1.3.2. Dimensién de Resistencia Ligada al Sistema Social

1.3.2.1. Sub-Dimensién de Caracter sagrado que se le otorga a las cosas

Tabla 46. Distribucién de frecuencias Item 13

Item N° 13. Comparto y sigo las actitudes y costumbres fuertemente arraigadas en
la empresa

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo

Total

De acuerdo a la Tabla No. 46, el 55,8% estan en desacuerdo sobre que comparten y
siguen las actitudes y costumbres fuertemente arraigadas en la empresa, es decir no las

comparten ni las siguen, mientras que el 44.2% (37,5% y 6,7%) estan de acuerdo en que si las

siguen.

Tabla 47. Distribucién de frecuencias Item 14

[tem N° 14. Considero que el cambio que estd implantando la organizacion debe
respetar la cultura y costumbres de la empresa

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

En la Tabla No. 47, se evidencia que el 56,7% (40,4% y 16,3%) de la muestra
considera que el cambio que esta implantando la organizacion debe respetar la cultura y
costumbres de la empresa, y el 43,3% esta en desacuerdo, lo que demuestra una mayor

tendencia a considerar que el cambio debe respetar la cultura y costumbres de la empresa.
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Tabla 48. Distribucion de frecuencias Item 15

Item N° 15, Resulta beneficioso mantener la cultura y tradiciones de la empresa

y n deauerdo 2ty : . 3,8

En desacuerdo 46 44.2 442 48,1
De acuerdo 44 423 423 90.4
Muy de acuerdo 10 9,6 9.6 100,0
Total 104 100,0 100.0

En la Tabla No. 48 el 48,1% esta en desacuerdo sobre que resulta beneficioso mantener
la cultura y tradiciones de la empresa, siendo que el 51,9% esta de acuerdo, lo cual indica que

un mayor porcentaje apoya la idea del beneficio de mantener la cultura y tradiciones.

1.3.2.2. Sub-Dimension de Rechazo a lo extraio

Tabla 49. Distribucion de frecuencias Item 16

Item N° 16. Las nuevas formas de trabajo son incompatibles con los objetivos de
la empresa

en desacuerdo | 26|  250] 250 24

En desacuerdo 57 54.8 54.8 79.8
De acuerdo 18 173 173 971
Muy de acuerdo 3 2,9 2,9 100,0
Total 104 100,0 100.0

En la Tabla No. 49, el 79,8% esta en desacuerdo en que las nuevas formas de trabajo
son incompatibles con los objetivos de la empresa, es decir para ellos si son compatibles con
los objetivos de la empresa, mientras que solo el 20,2% estda de acuerdo en que son

incompatibles.
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Tabla 50. Distribucion de frecuencias Item 17

Item N° 17. Los elementos novedosos representan amenazas para la estabilidad de
la empresa

Muy en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

Segun la Tabla No. 50 el 84,6% no esta de acuerdo en que los elementos novedosos
amenazan la estabilidad de la empresa, mientras que el 15,4% (10,6% y 4,8%) sienten que si
representan amenazas para la estabilidad de la empresa. Es decir, la mayoria siente que los

elementos novedosos son beneficiosos para la empresa.

Tabla 51. Distribucion de frecuencias Item 18

Item N° 18. Adquirir nuevas formas de trabajo me genera ansiedad

Mu n eacuedo ) Bl 27 = -- T ) 26,0

En desacuerdo 52 50,0 50.0 76.0
De acuerdo 18 17,3 193 93,3
Muy de acuerdo 7 6,7 6 100.0
Total 104 100.0 100,0

Podemos ver en la Tabla No. 51 que al 76% de los encuestados no les genera ansiedad

adquirir nuevas formas de trabajo, mientras que al 24% le genera ansiedad.
1.3.2.3. Sub-Dimension de Identificacion con la situacion actual

Tabla 52. Distribucion de frecuencias Item 19

Item N° 19. La empresa se encuentra en su mejor momento

ecuro ki i s R S a3 K Shbisifom i

En desacuerdo 44 423 42,3 74,0
De acuerdo 22 21,2 21.2 952
Muy de acuerdo 5 4.8 4.8 100,0

Total 104 100,0 100,0
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Segun la Tabla No. 52, un 74% de los encuestados piensan que la empresa no se

encuentra en su mejor momento, y el 26% piensa que si se encuentra en su mejor momento.

Tabla 53. Distribucion de frecuencias Item 20

Item N° 20. La situacion actual de la compaiiia no requiere modificaciones
importantes

Muy en desacuerdo |
En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

Se puede identificar en la Tabla No. 53 que solo el 13,5% (7,7% y 5.,8%) opina que la
situacion actual de la empresa no requiere modificaciones importantes, mientras que el 86,5%
esta en desacuerdo con la afirmacion y piensa que la empresa si requiere modificaciones

importantes.

Tabla 54. Distribucion de frecuencias Item 21

Item N° 21. La empresa en el presente, satisface las necesidades de los
trabajadores

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Seguin la Tabla No. 54, la empresa en el presente satisface las necesidades de los
trabajadores solo en un 27,9% (22,1% y 5,8%) mientras que el 72,1% esta en desacuerdo con

la afirmacion, es decir, opinan que la empresa no satisface sus necesidades.
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1.3.2.4. Sub-Dimension de Conformidad con las normas vigentes

Tabla 55. Distribucion de frecuencias Item 22

[tem N° 22. Pasara mucho tiempo, luego del cambio, para que los trabajadores
acaten vy adopten las nuevas normas

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

De acuerdo a la Tabla No. 55, los encuestados en un 57,7% no estaban de acuerdo en
que pasard mucho tiempo, luego del cambio, para que los trabajadores acaten y adopten las
nuevas normas, mientras que el 42,3% estd de acuerdo en que pasara mucho tiempo,

demostrandose estar las opiniones divididas.

Tabla 56. Distribucion de frecuencias Item 23

Ttem N° 23. En los procesos de cambio implantados es necesario incorporar
nuevas normas para cumplir con los objetivos de la empresa

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

De acuerdo a la Tabla No. 56, un porcentaje alto (77,9%) esta de acuerdo o muy de
acuerdo en que es necesario incorporar nuevas normas para cumplir con los objetivos de la

empresa en los procesos de cambio implantados, y el 22,1% piensa que no es necesario.
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Tabla 57. Distribucion de frecuencias Item 24

Item N° 24. Las normas que orientan como hacer las cosas en la empresa no
necesitan ser modificadas

n ecuerd
En desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Segtin la Tabla No. 57, el 73,1% estan en desacuerdo ante la afirmacion de que las
normas que orientan cémo hacer las cosas en la empresa, no necesitan ser modificadas, o sea,
este alto porcentaje piensa que si deberian ser modificadas, mientras que el 27% esta de

acuerdo con la afirmacion de que no necesitan ser modificadas.

1.3.3. Dimension de Resistencia Ligada al modo de implantar el cambio
1.3.3.1. Sub-Dimension de Irrespeto al personal y a sus facultades dentro del

proceso

Tabla 58. Distribucion de frecuencias Item 25

Item N° 25. Desconozco los objetivos que se persiguen con el cambio que
actualmente se esta ejecutando en la empresa

dscur M

En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Segtin la Tabla No. 58, el 49% dice estar en conocimiento de los objetivos que se
persiguen con el cambio que actualmente se esta ejecutando en la empresa, mientras que el
51% dice desconocerlos, lo que pone de manifiesto que las ideas estan divididas en este

sentido casi en la mitad.
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Tabla 59. Distribucion de frecuencias [tem 26

Item N° 26. La informacidn que recibi en relacion al cambio fue incompleta v
poco clara

endesacuerdo | 14| 135 135 135

En desacuerdo 35 337 33,7 47.1
De acuerdo 33 3.7 31,7 78.8
Muy de acuerdo 22 212 21,2 100,0
Total 104 100,0 100,0

En la Tabla No. 59, los encuestados estan de acuerdo en un 52,9% en el sentido de que
la informacion que recibieron en relacion al cambio fue incompleta y poco clara, siendo que el

47,1% las califico como completas y claras, al estar en desacuerdo con la afirmacién.

Tabla 60. Distribucion de frecuencias [tem 27

Item N® 27.La empresa, luego del cambio, ha asignado nuevas responsabilidades
que los trabajadores no estan en capacidad de cumplir

u “en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Al analizar la Tabla No. 60, se puede detectar que el 31,7% (20,2% y 11,5%) de los
encuestados estd de acuerdo en que la empresa, luego del cambio, ha asignado nuevas
responsabilidades que los trabajadores no estan en capacidad de cumplir, mientras que el

68,3% esta en desacuerdo y cree que los trabajadores si estan en capacidad de cumplir.
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1.3.3.2. Sub-Dimensién de Credibilidad que se tenga en el agente del cambio

Tabla 61. Distribucién de frecuencias Item 28

Item N° 28. La empresa no ha sabido administrar el cambio en forma ordenada y
progresiva a fin de alcanzar el éxito del programa

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

En la Tabla No. 61 el 63,4% de los encuestados opina que la empresa no ha sabido
administrar el cambio en forma ordenada y progresiva a fin de alcanzar el éxito del programa,

mientras que el 36,5% piensa que si ha sabido administrar el cambio.

Tabla 62. Distribucion de frecuencias Item 29

Item N° 29. La empresa no ha suministrado todos los recursos financieros,
materiales y tecnolégicos necesarios para que los trabajadores realicen sus nuevas
funciones

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

De acuerdo a la Tabla No. 62, el 56,7% de los encuestados opina que la empresa no ha
suministrado todos los recursos financieros, materiales y tecnologicos necesarios para que los
trabajadores realicen sus nuevas funciones, mientras que el 43,3% opinan que si los ha

suministrado, lo cual muestra una tendencia mayor a la falta del suministro.
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Tabla 63. Distribucion de frecuencias Item 30

Item N° 30 El personal no tiene la formacion e informacion completa que se
requieren para el logro de los objetivos planteados

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

Segiin la Tabla No. 63, el 52,9% esta en desacuerdo con que el personal no tiene la
formacion e informacion completa que se requieren para el logro de los objetivos planteados,
0 sea que opinan que si los tienen, mientras que el 47,1% piensa que no tienen la formacion e

informacion que requieren.

1.3.3.3. Sub-Dimension de Escasez de recursos para integrarse al cambio

Tabla 64. Distribucion de frecuencias Item 31

[tem N° 31. La persona o grupo que esta liderizando el cambio en la empresa no
posee los conocimientos técnicos necesarios para concluir con el éxito del
programa

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

De acuerdo a la Tabla No. 64, el 47.1% piensa que la persona o grupo que esta
liderizando el cambio en la empresa no posee los conocimientos técnicos necesarios para
concluir con el éxito del programa, mientras que el 52,9% piensa que si tiene los

conocimientos necesarios, o sea hay opiniones divididas en este sentido.
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Tabla 65. Distribucion de frecuencias Item 32

Item N° 32. El personal seleccionado no es el mas indicado para implantar los
cambios necesarios en la organizacion

,. e esacuer
En desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Segtin la Tabla No. 65 el 49,1% de los encuestados cree que el personal seleccionado
no es el mas indicado para implantar los cambios necesarios en la organizacion, mientras que

51% cree que si, es decir la mitad de los trabajadores.

Tabla 66. Distribucion de frecuencias Item 33

Item N° 33. No confio en las decisiones tomadas por los lideres del proceso de
cambio

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

En la Tabla No. 66, el 58,7% esta en desacuerdo con la afirmacion de que no confia en
las decisiones tomadas por los lideres del proceso de cambio, lo que significa que si estan de
acuerdo con las decisiones de los lideres del cambio, siendo que el 39,4% esta de acuerdo en

que no confia.
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1.3.3.4. Sub-Dimensién de Conciencia de la debilidad de los cambios propuestos

Tabla 67. Distribucion de frecuencias Item 34

Ttem N° 34. El cambio implantado por la organizacion no resuelve los problemas
que tiene la empresa

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Los datos de la Tabla No. 67 reflejan que el 48,1% de los encuestados esta en
desacuerdo en que el cambio implantado por la organizacion no resuelve los problemas que

tiene la empresa, es decir que si los resuelve, mientras que el 51,9% piensa que el cambio no

resuelve los problemas que tiene la empresa.

Tabla 68. Distribucion de frecuencias Item 35

Item N° 35. Los costos del cambio implantado por la empresa son mayores que
los beneficios

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

De la Tabla No. 68 se desprende que el 54,8% de los encuestados piensa que los costos
del cambio implantado por la empresa son mayores que los beneficios, mientras que el 45,2%

piensa lo contrario, es decir, que los beneficios del cambio son mayores que los costos.
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Tabla 69. Distribucion de frecuencias Item 36

Item N° 36. El cambio que ejecuta la empresa en el presente no resuelve las
causas reales de los problemas

Muy en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo
Total

En la Tabla No. 69 podemos ver que el 53,9% esta de acuerdo en que el cambio que
ejecuta la empresa en el presente no resuelve las causas reales de los problemas, mientras que

el 46,2% esta en desacuerdo con dicha afirmacion.

2. Resultados por Sub-Dimension
2.1. Variable Compromiso Organizacional
2.1.1. Dimension Compromiso Afectivo

2.1.1.1 Sub-Dimensién Identificacién con la Organizacion

Tabla 70. Sub-Dimensién Identificacion con la Organizacion

6 No me siento "emocionalmente vinculado" con esta 53.9%
. .r 5 0
organizacion.
- Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 17.3%
. . 0
organizacion. ’
11 | Esta organizacion significa mucho para mi en lo personal. 54.8%

Promedio 42,0%




77

La tabla N° 70 nos indica que el 42% de las respuestas estuvieron entre “De Acuerdo”
y “Muy de Acuerdo” en cuanto a su identificacion con la organizacion. Demuestra una
tendencia media a valorar la empresa en el plano personal; sin embargo, pareciera que
aunque se sienten emocionalmente vinculados a ella, la opcion de permanecer el resto de su

vida en la organizacion no esta dentro de sus intereses (17,3%).

2.1.1.2. Sub-Dimension Involucramiento con la Organizacion

Tabla 71. Sub-Dimension Involucramiento con la organizacion

4 " 1 lsaM
4 No me ‘S{ento como "parte de la familia" en esta 44.4%
organizacion.
14 Realmente siento los problemas de mi organizacion como 39.4%
propios.
N timient rtenencia hacia mi
16| No te_ngo_pn fuerte sentimiento de pertenencia hacia 59.6%
organizacion.
Promedio 47,.8%

En términos del involucramiento de los trabajadores con la organizacion, la Tabla No.
71 refleja que un promedio de 47,8% esta “de acuerdo” o “muy de acuerdo” con las
afirmaciones que nos permiten medir el involucramiento del empleado con la organizacion,
apreciandose que un 44,4% de los trabajadores se sienten como “parte de la familia™ en esta
organizacion y un 59,6% tiene un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacion. Por
otro lado, el 39,4% del personal siente realmente los problemas de la organizacién como

Suyos.
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2.1.2. Dimensiéon Compromiso de Continuidad

2.1.2.1. Sub-Dimension Inversion en la Organizacion

Tabla 72. Sub-Dimension Inversion en la organizacion

1 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta 29.9% !
b’ s R i i 2 /0
organizacion, consideraria trabajar en otra empresa.
5 Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi 47.1%
5 i % z o by
organizacion, incluso si lo deseara.
10 Si decidiera renunciar a esta organizacion ahora, muchas 34.6%
o 2 Y 34.6%
cosas de mi vida serian interrumpidas.
Promedio 37.2%

De la Tabla No. 72 podemos deducir que el 37,2% de la muestra esta “de acuerdo” o
“muy de acuerdo” en el grado importante de su inversion personal en la empresa, siendo que
un tercio o mas de los trabajadores no se plantea trabajar en otra empresa dada su inversion
personal en ésta y siente que si renunciara interrumpiria muchas cosas o proyectos de su vida.
Igualmente, casi la mitad de los trabajadores siente que le seria muy dificil dejar la

organizacion aunque lo deseara.

2.1.2.2. Sub-Dimension Percepcion de Alternativas

Tabla 73. Sub-Dimension Percepcion de Alternativas

9 | Necesito y deseo pertenecer a esta organizacion. 46.2%

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar
12| a esta organizacion seria contar con pocas opciones de 40.,4%
empleo en el mercado.

Pienso que si renunciara a mi organizacion, tendria muy

18 ;
pocas opciones de empleo en otra empresa.

19,2%

Promedio 35.3%
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En cuanto a la percepcién de alternativas, en la Tabla No. 73 un promedio del 35,3%
de la muestra esta “de acuerdo” o “muy de acuerdo” con las afirmaciones de alternativas
propuestas. Demuestra que poco menos de la mitad de los trabajadores necesita y desea
pertenecer a la organizacion, que tienden a pensar que de renunciar les seria dificil conseguir
empleo en el mercado actual, mientras que en un menor porcentaje, 19,2%. piensan que si

renunciaran, tendria dificultad alta de emplearse en otra empresa.

2.1.3. Dimensién Compromiso Normativo
2.1.3.1. Sub-Dimension Lealtad
Tabla 74. Sub-Dimension Lealtad

3 | Le debo mucho a mi organizacion. 69,3%

8 Aunque fuese ventajoso para mi, siento que no seria

: : Sy 1 30,8%

correcto renunciar a mi organizacion ahora.
15 | Esta organizacion merece mi lealtad 52,8%
Promedio 51.0%

De acuerdo a la Tabla No. 74, el 51% de la muestra esta “de acuerdo™ o “muy de
acuerdo” en cuanto a su lealtad hacia la empresa. Un alto porcentaje de trabajadores, 69,3%
siente que le debe mucho a la organizacion, la mitad siente que la misma merece su lealtad,
siendo que un tercio del personal piensa que no seria correcto renunciar a la empresa ahora
aunque fuese ventajoso para ellos, lo cual demuestra un buen indice de lealtad de los

trabajadores hacia la organizacion.



2.1.3.2. Sub-Dimension Sentido de Obligacion

Tabla 75. Sub-Dimension Sentido de Obligacion

5 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en 20.2%
B 0
este momento.

17 No siento ninguna obligacién de seguir trabajando para 2 1%
é 0

mi empleador actual. :
13 Yo no renunciaria a mi organizaciéon ahora porque me 33.7%
siento obligado con la gente en ella. .
Promedio 25,3%
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En la Tabla No. 75 referente al Sentido de Obligacion de los trabajadores hacia la

organizacion, el 25,3% estd “de acuerdo” o “muy de acuerdo”. Un 33,7% se siente obligado

con la gente por lo que no renunciaria a la organizacion, se sentiria culpable un 20,2% si lo

hiciera; mientras que un 22,1% siente ninguna obligacion de seguir trabajando para su
q gu g g i p

empleador.

2.2. Analisis Sub-Dimensiones Variable Resistencia al Cambio

2.2.1. Dimension Ligadas a la Personalidad

2.2.1.1. Sub-Dimension Habitos

Tabla 76. Sub-Dimension Habitos

En el desarrollo eficiente de mi trabajo, no incluyo tareas 5
B an 23,1%
distintas a las acostumbradas
2 | Sigo fielmente los procedimientos de trabajo 64.4%
3 | Me interesa buscar diferentes formas de hacer mi trabajo 39.8%

Promedio

424%
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La tabla N° 76 nos demuestra que el 42,4% de la muestra presenta resistencia al
cambio en cuanto a los habitos dentro de sus actividades. Un alto porcentaje, 64,4%,
transmiten ser fieles cumplidores de los procedimientos de trabajo, mientras que al 39.8% le
interesa buscar distintas formas de hacer el trabajo. Se evidencia una mayor tendencia a seguir

fielmente los procedimientos actuales que a buscar otras formas de trabajo.

2.2.1.2. Sub-Dimensién Preferencia por la Estabilidad

Tabla 77. Sub-Dimension Preferencia por la Estabilidad

Es conveniente continuar haciendo las cosas como siempre 4
< : : 14.,4%
se han venido haciendo en la empresa
5 Es mejor una forma de trabajo acostumbrada y exitosa que 14.4%
. Q
una nueva y nunca ejecutada :
6 | Lo novedoso no es necesario para mi avance profesional 10,6%
Promedio 13,1%

En la Tabla No. 77 podemos evidenciar que solo el 13.1% de la muestra esta “de
acuerdo” o “muy de acuerdo” con la estabilidad en el quehacer de la empresa, siendo que el
14,4% piensan que es mejor una forma de trabajo acostumbrada y exitosa que una nueva.
Ademas, solo el 10,6% de la muestra piensan que lo novedoso no es necesario para su avance

profesional, mostrando una tendencia baja de resistencia al cambio en estas afirmaciones.
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2.2.1.3. Sub-Dimension Interés Personal

Tabla 78. Sub-Dimension Preferencia por la Estabilidad

7 Mi interés personal debe estar por encima de los de la 33.79%
organizacion 2t
Los cambios que implican reduccién de personal no deben 5
8 39.4%
llevarse a cabo
Considero que el cambio representa una desventaja para el .
9 S . 3 ; 13,6%
desempeiio eficiente de mis funciones
Promedio 28.9%

En la Tabla No. 78 podemos ver que un promedio de 28,9% de la muestra esta “de
acuerdo” o “muy de acuerdo” en cuanto al interés personal propio antes que el de la
organizacion. Un 33,7% siente que su interés personal debe estar por encima de los de la
organizacion, que los cambios que implican reduccion de personal no deben hacerse (39,4%)
lo que demuestra que un tercio del personal tiende a preferir su propio interés personal antes

que el de la organizacion.

2.2.1.4.Sub-Dimensi6n Principio de Primacia

Tabla 79. Sub-Dimension Principio de Primacia

10 Mantengo aquellas actividades y conductas laborales con 75.99%
las que he conseguido éxito en mi trabajo e
11 | Cambiar no es conveniente cuando se ha tenido éxito 34,6%
12 No tiene sentido para mi incorporar nuevas tareas y 16.3%
conductas a actividades que realizo satisfactoriamente ’

Promedio 42,3%
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En la Tabla No. 79, se aprecia que un 42,3% esta “de acuerdo” o “muy de acuerdo”
con el Principio de Primacia. El 75,9%, prefiere mantener las mismas actividades y conductas
que le han dado éxito en el trabajo, siendo que a un 34,6% le parece que no es conveniente
cambiarlas y que para el 16,3% no tiene sentido incorporar nuevas tareas y conductas a las
actividades que realiza satisfactoriamente, indicando una tendencia de resistencia al cambio

importante de los trabajadores.

2.2.2. Dimension Ligadas al Sistema Social

2.2.2.1. Sub-Dimension Caracter sagrado que se le otorga a las cosas

Tabla 80. Sub-Dimension Principio de Primacia

i o LR RN e i S I SR T T R S L

Comparto y sigo las actitudes y costumbres fuertemente .
13 k 44.2%
arraigadas en la empresa
Considero que el cambio que esta implantando la
14 | organizacion debe respetar la cultura y costumbres de la 56,7%
empresa
15 Resulta beneficioso mantener la cultura y tradiciones de la 51.9%
empresa
Promedio 50,9%

Segun la Tabla No, 80 en cuanto al caracter sagrado que se le otorga a las cosas, el
50,9% esta “de acuerdo” o “muy de acuerdo”, entendiéndose que si comparten y siguen las
actitudes y costumbres de la empresa, si creen que se debe respetar la cultura y costumbres de
la empresa frente a los cambios (56,7%) y si piensan que resulta beneficioso mantener las
tradiciones y cultura de la empresa, se percibe una tendencia de resistencia social al cambio

por la mitad de los trabajadores.
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2.2.2.2. Sub-Dimensién Rechazo a lo extrano

Tabla 81. Sub-Dimension Rechazo a lo extrano

Las nuevas formas de trabajo son incompatibles con los .

16 o 20,2%
objetivos de la empresa
Los elementos novedosos representan amenazas para la

17 = 15.,4%
estabilidad de la empresa

18 | Adquirir nuevas formas de trabajo me genera ansiedad 24,0%

Promedio 19.9%

En la Tabla No. 81 se puede evidenciar que solo el 19,9% de promedio esta “de
acuerdo” 0 “muy de acuerdo” con las afirmaciones respecto de la existencia de resistencia al
cambio por rechazo a lo extrailo, siendo que piensan que las nuevas formas de trabajo son
incompatibles con los objetivos de la empresa y que representan una amenaza para la misma.
Igualmente, el 24% piensa que las nuevas formas de trabajo le producen ansiedad, todo lo cual

muestra una tendencia baja del personal al rechazo a lo extrano.

2.2.2.3. Sub-Dimensién Identificacién con la situacion actual

Tabla 82. Sub-Dimension Identificacion con la situacion actual

19 | La empresa se encuentra en su mejor momento 26,0%

La situacién actual de la compaiiia no requiere

20 " 3 ;
modificaciones importantes

13,5%

La empresa en el presente, satisface las necesidades de los

2l trabajadores

27,.9%

Promedio 22.5%
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En lo relacionado a la Identificacion del personal el 22,5% esta “de acuerdo™ o “muy
de acuerdo” con la situacion actual de la empresa, siendo que un 26% piensa que la empresa
estd en su mejor momento, que no requiere de modificaciones importantes (13,5%) y que para
un 27,9% la empresa si satisface las necesidades de sus trabajadores, todo lo cual implica una

resistencia al cambio en niveles bajos segun el promedio obtenido.

2.2.2.4. Sub-Dimensiéon Conformidad con las normas vigentes

Tabla 83. Sub-Dimension Conformidad con las normas vigentes

Pasara mucho tiempo, luego del cambio, para que los 42.3%

22 ;
trabajadores acaten y adopten las nuevas normas

En los procesos de cambio implantados es necesario
23 | incorporar nuevas normas para cumplir con los objetivos 77,9%
de la empresa

Las normas que orientan como hacer las cosas en la 27.0%
0
2

24 3 .
empresa no necesitan ser modificadas

Promedio 49.1%

En la Tabla No. 83 podemos ver que un promedio de 49,1% de la muestra esta  “de
Acuerdo” o “muy de acuerdo” con las normas vigentes en la empresa en terminos generales, 1o
cual implica resistencia al cambio. A pesar de que un 27% opina que las normas de la
empresa no necesitan ser modificadas, un alto porcentaje, 77,9%, de la muestra cree que en los
procesos actuales de cambio se necesita incorporar nuevas normas para cumplir con los
objetivos de la empresa. Por otro lado, 42,3% piensa que pasara mucho tiempo para que los

trabajadores acaten las nuevas normas.
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2.2.3. Dimensién Ligadas al Modo de Implantar el Cambio
2.2.3.1. Sub-Dimensién Irrespeto al personal y a sus facultades dentro del proceso

Tabla 84. Sub-Dimension Irrespeto al personal y a sus facultades dentro del proceso

Desconozco los objetivos que se persiguen con el cambio

25 L
que actualmente se estd ejecutando en la empresa

51.0%

La informacién que recibi en relacion al cambio fue

28|
incompleta y poco clara

52,9%

La empresa, luego del cambio, ha asignado nuevas
27 | responsabilidades que los trabajadores no estan en 31,7%
capacidad de cumplir

Promedio 45,2%

Con relacion al punto de Irrespeto al personal y a sus facultades dentro del proceso, la
Tabla No. 84 detecta que un 45,2% de la muestra esta “de acuerdo” o “muy de acuerdo” en la
afirmacién planteada, siendo que mas de la mitad del personal piensa que la informacién que
recibieron con relacién al cambio fue incompleta y ambigua y que desconocen los objetivos de
la empresa; y 31,7% considera que los trabajadores no estan capacitados para cumplir las

nuevas responsabilidades asignadas en el cambio.

2.2.3.2. Sub-Dimensién Credibilidad que se tenga en el agente del cambio

Tabla 85. Sub-Dimension Credibilidad que se tenga en el agente del cambio

La empresa no ha sabido administrar el cambio en forma
28 | ordenada y progresiva a fin de alcanzar el exito del 63.4%
programa

La empresa no ha suministrado todos los recursos
29 | financieros, materiales y tecnologicos necesarios para que 56,7%
los trabajadores realicen sus nuevas funciones

El personal no tiene la formacion e informacion completa

o que se requieren para el logro de los objetivos planteados

47,1%

Promedio 55,7%
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En la Tabla 85 referente a la credibilidad sobre el Agente del Cambio, podemos ver
que un promedio de 55,7% de la muestra “esta de acuerdo” o “muy de acuerdo™ con el agente
del cambio, sin embargo, hay una tendencia mediana a mayor del personal a pensar que la
empresa no ha administrado ordenada y progresivamente el cambio, que no ha suministrado
los recursos financieros, materiales y tecnologicos necesarios para las nuevas funciones
asignadas y que el personal no tiene la formacion e informacion necesaria para el logro de los

nuevos objetivos.

2.2.3.3. Sub-Dimension Escasez de recursos para integrarse al cambio

Tabla 86. Sub-Dimension Escasez de recursos para integrarse al cambio

La persona o grupo que esta liderizando el cambio en la
31 | empresa no posee los conocimientos técnicos necesarios 47.1%
para concluir con el éxito del programa

El personal seleccionado no es el mas indicado para

32|, ; : i 49.1%
implantar los cambios necesarios en la organizacion
No confio en las decisiones tomadas por los lideres del
33 ; 41.4%
proceso de cambio
Promedio 45,9%

En relacion a la Escasez de recursos para integrarse al cambio, en la Tabla No. 86 se¢
menciona que un 45,9% de la muestra esta “de acuerdo” o “muy de acuerdo” en cuanto a la
escasez de recursos para integrarse al cambio, es decir, que alrededor de la mitad del personal
no confia en las decisiones tomadas por los lideres del proceso de cambio, opinan que la
persona o grupo liderizando el cambio en la empresa no posee los conocimientos técnicos para
concluir el programa exitosamente y que el personal designado no es el mas idoneo para

implantar los cambios necesarios.
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2.2.3.4. Sub-Dimension Conciencia de la debilidad de los cambios propuestos

Tabla 87. Sub-Dimension Conciencia de la debilidad de los cambios propuestos

El cambio implantado por la organizacion no resuelve los
34 : 51.9%
problemas que tiene la empresa
Los costos del cambio implantado por la empresa son
35 : 54.8%
mayores que los beneficios
El cambio que ejecuta la empresa en el presente no =
36 53.9%
resuelve las causas reales de los problemas
Promedio 53,5%

En la Tabla No. 87 podemos detectar con relacion a la conciencia de debilidad de los
cambios propuestos, que un promedio de 53,5% opina estar “de acuerdo™ o “muy de acuerdo”
con la existencia de dicha debilidad, piensan que el cambio implantado no resuelve los
problemas que tiene la empresa, ni sus causas reales y que los costos del cambio son mayores

que los beneficios.




CAPITULO VI
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A fin de dar respuesta a nuestra pregunta de investigacion, se aplico analisis estadistico

89

descriptivo, con el calculo de las medias, minimos, maximos y desviacion tipica de los datos

obtenidos para ambas variables de investigacion: Compromiso Organizacional y Resistencia al

Cambio.

1. Compromiso Organizacional

Para el analisis de los datos obtenidos con el instrumento aplicado para medir el nivel

de compromiso organizacional se intervino la escala de respuestas, convirtiendo el valor

extremo negativo en “Muy en Desacuerdo™y el valor extremo positivo en “Muy de Acuerdo”,

manteniendo “No estoy seguro” como valor central. De igual manera se propuso la escala

detallada en la tabla N° 88 donde el 1 es el menor valor y el 5 el mayor.

Tabla. 88 Escala de Respuestas Compromiso Organizacional

Escala de la funte

Muy en desacuerdo 1

Escala Propuesta

Muy en desacuerdo 1

En desacuerdo 2 En desacuerdo 2
No estoy seguro 0 No estoy seguro 3
De acuerdo 3 De acuerdo e
Muy de acuerdo 4 Muy de acuerdo 5
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Para la interpretacion de los resultados de la variable Compromiso Organizacional se
adaptaron los tres niveles identificados por Contreras y Lujano (1999), en el que establecieron
niveles: Bajo, Medio y Alto de compromiso organizacional de acuerdo a las puntuaciones
presentadas.

e Bajo: representa una actitud desfavorable o un relacién poco intensa del individuo
con su organizacion, en la cual el trabajador no se siente identificado, obligado, ni
percibe ningun costo importante asociado a dejar la misma.

e Medio: Sefiala una actitud favorable hacia la organizacion o una relacion
medianamente intensa entre el trabajador y la misma, en la cual el sujeto posee
identificacion, obligacion o percibe algun costo asociado a dejar la organizacion.

e Alto: sefiala una actitud muy favorable hacia la organizacion o una relacion
fuertemente intensa entre el sujeto y la misma, en la cual el trabajador se encuentra

altamente identificado, obligado o asocia un alto costo a dejar la organizacion.

Dado que las alternativas de respuesta se presentaron en escala del 1 al 5, los niveles de

compromiso organizacional se distribuyeron de la siguiente manera:

Tabla 89. Codificacion Compromiso Organizacional

Bajo 1—2.33

Medio 2,34 -3.67

Alto 3,68-5
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1.1 Medias del Compromiso Organizacional

La tabla N° 90 refleja que la media obtenida en la presente investigacion para el
Compromiso Organizacional fue de 2,98; lo que quiere decir que el nivel de compromiso
organizacional de la muestra es “Medio™. Se puede afirmar que en lineas generales existe una
actitud positiva del trabajador hacia la organizacion y donde existe cierto grado de

identificacion del empleado con la empresa y/o un costo asociado a dejar la organizacion.

Tabla 90. Media de Compromiso Organizacional

Compromiso

N valido (segun lista)

A la hora de revisar el comportamiento de las medias por dimension se encuentra que
cada uno de las tres componentes del Compromiso Organizacional propuestos por Meyer y

Allen (1997), se encuentran dentro del nivel “Medio”, tal y como se presenta en la tabla N° 91.

Tabla 91. Media de Compromiso Organizacional por Dimension

Afectivo 104 1,50 4,83 3,1667 0,738449
Continuo 104 133 4,17 2,7901 0,664639
Normativo 104 1,50 5,00 3,0080 0.810656

N viélido (segtn lista) 104
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2. Resistencia al Cambio

A fin de realizar el analisis de los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento de
Resistencia al Cambio se adopt la escala aplicada por Bazan y Sanz (1996), la cual establece
como valor extremo negativo el cero (0) “Muy en Desacuerdo” y el valor extremo positivo (3)
“Muy de Acuerdo”; lo que permitio definir el nivel de resistencia al cambio en las escalas de:

Inexistente, Bajo. Medio y Alto; como se puede apreciar en la Tabla No. 92.

e Inexistente: categoria que incluye a los individuos que no manifiestan ninguna
oposicion a la implantacion del programa de cambio, planificado por la
organizacion.

e Bajo: categoria que incluye a los individuos cuya oposicién no representa una
limitante para la ejecucion del programa de cambio.

e Medio: categoria que incluye a los individuos cuya oposicion representa una
limitante para la ejecucion del programa de cambio.

e Alto: categoria que incluye a los individuos cuya oposicion impide la ejecucion del

programa de cambio

Tabla 92. Codificacion Resistencia al Cambio

Inexistente 0
Bajo 1
Medio 2

Alto 3
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2.1 Medias de Resistencia al Cambio

La media de Resistencia al cambio obtenida en la presente investigacion es de 1,35 de
acuerdo a lo presentado en la tabla N°93: valor que nos permite afirmar que el nivel de
resistencia de la muestra fue de nivel Bajo. Esto nos indica que la oposicion que puede llegar a

presentar la muestra no representa una limitante para la ejecucion del programa de cambio.

Tabla 93. Media de Resistencia al Cambio

Resistencia

N valido (segun lista)

Al revisar en detalle el comportamiento por dimensiones de la resistencia al cambio
podemos afirmar que si bien si el promedio de resistencia se encuentra en nivel “Bajo”, la
dimensién de resistencia al cambio ligada al Modo de Implementar el Cambio resulto ubicada

g

en nivel “Alto” con una media de 1,58, como se puede observar en la tabla N° 94,

El obtener un nivel “Alto” de resistencia al cambio ligado al modo de implementar al
cambio nos indica que la oposicion que demuestran los trabajadores frente a todo intento de
modificar una manera conocida de actuar e interactuar en el ambito laboral, fundamentados en
planteamientos razonables y validos puede llegar a impedir la ejecucion del programa en

estudio.

Tabla 94. Media de Resistencia al Cambio por Dimension

Ligada a la Personalidad 104 0.58 2,58 1,2492 0,372225
Ligada al Sistema Social 104 0.50 2,08 12292 0355976
Ligada al Modo de 104 0.00 2,75 15809 | 0624847

Implementar el cambio

N valido (segtin lista) 104
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3. Correlacién entre Compromiso Organizacional y Resistencia al Cambio
Para la realizacion de la correlacion se utilizo el coeficiente r de Pearson, el cual toma
valores entre -1 y 1, suponiendo que 1 es la relacion lineal perfecta positiva y -1 indica la

relacion lineal perfecta negativa.

Al calcular el coeficiente r de Pearson encontramos una relacion causal negativa entre
el compromiso organizacional y la resistencia al cambio de bajo nivel, con un valor de -0,190
y altamente significativa, ya que su significacion bilateral fu¢ de 0,05, tal y como lo muestra la

tabla N°95.

Esta relacion causal negativa, aunque muy débil, presenté alto de nivel de significancia
bilateral (0,05), por lo que se puede afirmar que en la empresa en estudio, a mayor nivel de
compromiso existird una menor resistencia al cambio, siendo que este impacto seria bastante

bajo.

Tabla 95. Correlacion Compromiso y Resistencia

oaci erson
Sig. (bilateral) 0,05
N 104 104
Correlacion de Pearson -0,190 1
Sig. (bilateral) 053
N 104 104

La tabla N°96 presenta los resultados obtenidos a la hora de correlacionar las
dimensiones de cada una de las variables de investigacion a fin de identificar la incidencia que
cada dimensién del compromiso organizacional tiene sobre cada una de las dimensiones de la
resistencia al cambio. Para el analisis de la misma se tomaron los valores con alta significancia
bilateral, restandole credibilidad académica a aquellos que presentaron nivel de significancia

baja.
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Tabla 96. Correlacion por Dimensiones de Compromiso y Resistencia

Correlin Pearso
Sig. (bilateral) 0.33 0,01 0,77
" | Correlacion de Pearson 0,041 0,166 0,131
Sig. (bilateral) 0.68 0,09 0,19
TCorrelacion de Pearson 20,364 0,137 20,412
| Sig. (bilateral) 0.00 0,17 0,00

Al revisar los datos presentados en la tabla 96, encontramos que las dimensiones que
presentan mayor nivel de correlacién son el Componente Normativo del Compromiso
Organizacional y la Resistencia al Cambio Ligada al modo de implementar el cambio;

encontrando una relaciéon causal negativa de (-0,412) y muy alto nivel de significacion
bilateral (0,00).




96

CAPITULO VII
CONCLUSIONES

El Compromiso Organizacional de la muestra estudiada presento una media de 2,98:
lo que nos permite identificar el compromiso organizacional de la muestra estudiada en nivel
“Medio”, esto nos lleva a afirmar que existe una actitud positiva del trabajador hacia la
organizacion y cierto grado de identificacion del empleado con la empresa y/o un costo

asociado a dejar la organizacion.

Los resultados obtenidos nos permiten a categorizar cada una de los 3 componentes de
Compromiso Organizacional en nivel “Medio” dado que sus medias arrojaron valores de
3,1667 el componente afectivo, 2,7901 el componente continuo y 3,0080 para el componente

normativo.

En relacién a la Resistencia al Cambio se encontrd una media de 1,35 lo que presenta
un nivel de resistencia al cambio “Bajo”. Esto nos indica que la oposicion que puede llegar a
presentar la muestra estudiada no representa una limitante para la ejecucion del programa de

cambio.

A diferencia de las dimensiones del Compromiso Organizacional, en el estudio de la
Resistencia al Cambio, si bien los resultados arrojaron un nivel de resistencia al cambio
“Bajo”, se obtuvo una media de 1,58 en la dimension de Resistencia al Cambio Ligada con el
Modo de implementar el cambio, lo que categoriza a esta dimension en el nivel de resistencia
“Medio”, lo que de acuerdo a Bazan y Sanz (1996), apunta a la necesidad de llevar a cabo
estrategias relacionadas con mejorar la comunicacion, transmitiendo a los empleados toda la
informacién necesaria para comprender el cambio (fines, beneficios, actividades que debe

realizar, etc).
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Respondiendo a la pregunta de investigacion, la presente investigacion arrojo que
existe una relacion inversa de muy bajo nivel (-0,190), entre las variables Compromiso

Organizacional y Resistencia al Cambio.

Si bien se esperaba encontrar una mayor correlacion en el desarrollo de la
investigacion, los altos niveles de significacion nos permiten manejar los datos obtenidos
como validos considerando que existen otras variables diferentes al Compromiso

Organizacional que impactan de manera mas significativa sobre la Resistencia al Cambio.

El nivel mas alto de correlacién inversa se encontrd en las dimensiones de
Compromiso Organizacional Normativo y la Resistencia al Cambio Ligada al Modo de
Implementar el Cambio (-0.412), seguido por la correlacion entre el Compromiso
Organizacional Afectivo y la Resistencia al Cambio Ligada al Modo de Implementar el

Cambio.
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CAPITULO VIII
RECOMENDACIONES

Luego de revisados los resultados obtenidos en la presente investigacion, se presentan
las siguientes recomendaciones para futuros estudios, a fin de extender la linea de

investigacion propuesta:

e Realizar estudios qué permitan identificar que variables inciden sobre la
Resistencia al Cambio, ya que el Compromiso Organizacional no resulto ser de
mayor influencia.

e Correlacionar las variables Compromiso Organizacional y Resistencia al cambio
con las variables demograficas a fin de detectar si estas ultimas afectan los

resultados.

Dado que el mayor nivel de Resistencia al Cambio se encontrd en la dimension de
Resistencia Ligada al Modo en que se realiza el cambio, se recomienda a la empresa llevar a
cabo un programa que permita mejorar la comunicacion con los empleados en cuanto al
cambio que se esta presentando, incentivar la participacién y consenso; asi como velar por el
suministro de los recursos financieros, tecnolégicos y materiales necesarios; de igual manera
se recomienda escuchar las inquietudes y temores del personal en cuanto al proceso de cambio

a fin de definir acciones a tomar.
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ANEXO
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
INSTRUCCIONES

Los cuestionarios que a continuaciéon se suministran tienen por objeto recabar informacion necesaria
para la elaboracion de nuestra tesis de grado.

Los cuestionarios son anénimos, por lo que no se requiere identificarlos con su nombre, garantizando
asi la més estricta confidencialidad. No existen respuestas correctas o incorrectas, lo importante es que
usted refleje con SINCERIDAD su opinion y se asegure de dar respuesta a cada una de ellas.

El tiempo estipulado de respuesta serd de 15 a 20 minutos. Por su valiosa colaboracion de antemano,
muchas gracias.

Inicialmente debe ingresar sus datos socio-demogréficos:

Femenino

Masculino

A continuacién se le presentard una escala de 18 items, con categorias de respuestas que van desde
Muy en Desacuerdo (1) a Muy De Acuerdo (4). de las cuales usted solo debera marcar una de ellas,

donde Cero (0) representa “No Estoy Seguro™

£ £ = £
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Afirmaciones

incluso si lo deseara.

No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

n No me siento “emocionalmente vinculado™ con esta organizacion

Aunque fuese ventajoso para mi, siento que no seria corre
mi organizacion ahora.



decudiera renunciar a esta organizacion ahora, muchas cosas de mi
sevian interrumpidas.

d= las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
szacion seria contar con pocas opciones de empleo en el mercado.

— == — : - — et =5
- '8 Nozengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. -----

1% Pienso que si renunciara a mi organizacion, tendria muy pocas opciones
&= empleo en otra empresa.

Seswidamente, se le presentard una escala de 36 items, con categorias de respuestas que van desde Muy
&= Desacuerdo (0) a Muy De Acuerdo (3), de las cuales usted solo deberd marcar una de ellas, donde:
£l cero (0) representa lo que MENOS se acerca a su manera de pensar y tres (3) lo que mas se acerca a
s manera de pensar.

Muy en
esacuerdo
Desacuerdo
Muy de
Acuerdo

™| pe Acuerdo

b

Afirmaciones

| —

—Sigo ﬁelente los procediien de trabaj ..:.:771 ----

n Lo novedoso no es necesario para mi avance profesional - --
Los cambios que implican reduccion de personal no deben llevarse a cabo ----

Es conveniente continuar haciendo las cosas como siempre se han venido
haciendo en la empresa

8

Mantengo aquellas actividades y conductas laborales con las que he
conseguido éxito en mi trabajo

No tiene sentido para mi incorporar nuevas tareas y conductas a actividades
que realizo satisfactoriamente
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' Coasidero gue el cambio que esta implantando la organizacion debe respetar
' k=2 culitwra ¥ costumbres de la empresa

E L2s pwevas formas de trabajo son incompatibles con los objetivos de la ...
m Adguirir nuevas formas de trabajo me genera ansiedad -- ‘
20 La situacion actual de la compaiiia no requiere modificaciones importantes - --

Pasara mucho tiempo, luego del cambio, para que los trabajadores acaten y
adopten las nuevas normas

| 24 Las normas que orientan como hacer las cosas en la empresa no necesitan ser

modificadas

26 La informacion que recibi en relacién al cambio fue incompleta y poco clara - --

El personal no tiene la formacion e informacion completa que se requieren
para el logro de los objetivos planteados

32

El personal seleccionado no es el mas indicado para implantar los cambios
necesarios en la organizacion

El cambio implantado por la organizacion no resuelve los problemas que
tiene la empresa

El cambio que ejecuta la empresa en el presente no resuelve las causas reales
de los problemas

Gracias por su Colaboracidn



