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Resumen

Cada vez mas las empresas se enfrentan a muchos factores externos que las obligan a estar en
constante cambio. Por esta razén, es imprescindible que dichos cambios se implementen
eficazmente con apoyo de los colaboradores (Barroso & Delgado, 2007). El objetivo del
presente estudio fue disefiar y evaluar las propiedades psicométricas de dos instrumentos para
medir los comportamientos presentes en la resistencia y el compromiso al cambio
organizacional. La version inicial constd de 16 y 15 items respectivamente, redactados con
base en la literatura existente. Se aplicaron a una muestra conformada por 244 participantes.
Se tratd de un estudio descriptivo-cuantitativo de disefio no experimental transversal. Se realizd
el analisis de consistencia interna y un analisis factorial exploratorio. Se obtuvo un coeficiente
aceptable para ambas escalas de 0=.846 en compromiso al cambio y a=.827 en resistencia al
cambio organizacional. Los indicadores de adecuacion muestral obtenidos para ambas escalas
fueron apropiados para proceder a calcular el analisis factorial exploratorio. Se confirmoé la
unidimensionalidad de cada escala obteniendo un 56.23% de varianza explicada para
compromiso al cambio y un 60.63 % en resistencia al cambio organizacional. La version final
consta de 10 items para compromiso al cambio y 8 items para resistencia al cambio. Los
hallazgos de esta investigacion proporcionan a los profesionales del cambio organizacional una
herramienta de diagnostico que pueden utilizar para evaluar la conducta de los empleados
durante los procesos de cambio

Palabras clave: cambio organizacional, gestion del cambio, psicometria, resistencia y
compromiso.



Abstract

Increasingly, companies are facing many external factors that force them to be in constant
change. For this reason, it is essential that such changes are implemented effectively with the
support of employees (Barroso & Delgado, 2007). The objective of the present study was to
design and evaluate the psychometric properties of two instruments to measure the behaviors
present in resistance and commitment to organizational change. The initial version consisted
of 16 and 15 items respectively, based on existing literature. They were applied to a sample of
244 participants. This was a descriptive-quantitative study with a non-experimental cross-
sectional design. An internal consistency analysis and an exploratory factor analysis were
performed. An acceptable coefficient was obtained for both scales of 0=.846 for commitment
to change and 0=.827 for resistance to organizational change. The sample adequacy indicators
obtained for both scales were appropriate to proceed to calculate the exploratory factor analysis.
The unidimensionality of each scale was confirmed, obtaining 56.23% of variance explained
for commitment to change and 60.63% for resistance to organizational change. The final
version consists of 10 items for commitment to change and 8 items for resistance to change.
The findings of this research provide organizational change practitioners with a diagnostic tool
that they can use to assess employee behavior during change processes.

Key words: organizational change, change management, psychometrics, resistance and
commitment.



Introduccion

Con mayor frecuencia las empresas se enfrentan a variados factores externos que las
obligan a hacer cambios drasticos, como la competencia, la globalizacion y el entorno tan
dinamico que se vive en las organizaciones (Barroso & Delgado, 2007). En este contexto, el
tema de gestion del cambio ha sido poco estudiado desde el enfoque psicolégico, ya que gran
parte de la informacion presente y mayormente utilizada proviene desde un enfoque
administrativo (Van de Ven & Poole, 1995, Pardo del Val, 2003, Barroso & Delgado, 2007,
Zimmerman, 2000, Robbins & Judge, 2009).

A pesar del contenido y métodos de evaluacién disponibles en gestion del cambio,
existen factores que pueden dificultar el cambio y que no se toman en cuenta. Debido a esto,
es necesario conocer el compromiso y resistencia que se presenta en los individuos para una
implementacion exitosa. Como menciona Garcia (2005), es completamente normal que las
personas, cualesquiera que sean sus caracteristicas, se resistan al cambio o se comprometan a
él. Particularmente en cuanto a resistencia, la clave esta en conocer las causas de dicha
resistencia para poder controlarla y aumentar los niveles de flexibilidad y apoyo a una
iniciativa de cambio particular (Keidel, 1994, como se cita en Fernandez, 2014).

En la literatura, el compromiso organizacional ha tenido un amplio interés de estudio
en afios recientes. EI modelo que predomina en su medicién es el modelo de Herscovitch y
Meyer (2002). Dicho modelo considera tres elementos que definen el compromiso; apego
afectivo a la organizacion, el costo percibido de dejar de ser miembro de la organizacion y el
sentido de obligacion de permanecer. Sin embargo, Verheijen (2015) y Cinite y Duxbury
(2018) han demostrado que el uso de la dimensién conductual puede traer mas beneficios en
la claridad de medicion de este constructo.

En el contexto de la resistencia al cambio existen modelos que toman en cuenta

dimensiones posiblemente interrelacionadas, a saber: la cognitiva, afectiva y conductual



(Oreg, 2011). Ademas, las medidas que se utilizan habitualmente para cuantificar estos
constructos aprovechan una o la combinacion de estas tres perspectivas (Oreg, et al., 2011).
Para ambos constructos no se cuenta con un instrumento valido y confiable que tome en
consideracion sélo las conductas presentes cuando los empleados se encuentran en un
proceso de cambio para determinar si estan comprometidos o se resisten a éste. Cinite y
Duxbury (2018) indican que esto es desafortunado, ya que tal medida proporciona a los
agentes de cambio una herramienta que les daria una visién de como es probable que los
empleados respondan al cambio propuesto.

La propuesta de definicion de los constructos de este trabajo se orienta a medir los
comportamientos para limitar las deficiencias en estas concepciones de resistencia y
compromiso al cambio organizacional donde se parte de conceptos poco claros y como
consecuencia, los datos obtenidos pueden afectar un proceso de cambio en una organizacion,
que, si no son adaptados eficazmente pueden resultar en grandes pérdidas econdémicas en las
compaiiias. Los profesionales encargados de liderar estas intervenciones requieren contar con
un instrumento de medicidn que sea objetivo, preciso y efectivo, el cual incluya elementos
especificos que midan el constructo de interés y que la implementacién del cambio sea
efectiva.

Por lo tanto, el objetivo general de esta investigacion fue construir un instrumento
para medir los comportamientos presentes en la resistencia y el compromiso al cambio
organizacional. Inicialmente se presenta la revision tedrica de cambio organizacional, el
papel del psicélogo dentro del proceso de cambio, ademas, se exponen los modelos tedricos
mas relevantes y propuestas de medicion de compromiso y resistencia al cambio
organizacional. Para cada constructo, se presenta la revision de investigaciones relevantes
donde se exponen las correlaciones con otras variables de interés. Posteriormente se presenta

el procedimiento para el analisis de las propiedades psicométricas de las escalas, 10s



resultados obtenidos de dichos analisis y la descripcion de los niveles de compromiso y
resistencia obtenidos en la muestra. Se concluye con la discusion sobre los resultados
obtenidos y la comparacion con otros estudios, asi como las recomendaciones para futuras

investigaciones.
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Gestion del cambio
Cambio organizacional

El tema de gestion del cambio ha sido poco estudiado desde el enfoque psicoldgico,
gran parte de la informacién presente y mayormente utilizada es desde un enfoque
administrativo (Van de Ven & Poole, 1995, Pardo del Val, 2003, Barroso & Delgado, 2007,
Zimmerman, 2000, Robbins & Judge, 2009, Gonzalez-Millan et al., 2017). Sin embargo, hay
avances en la literatura conductual, donde el cambio organizacional se aborda a través del
analisis de metacontingencia (Malott, 2001). Una primera corriente concibe el cambio
organizacional como la capacidad de adaptacion al cambio de los colaboradores, un factor de
desempefio clave para los empleados, a fin de acomodarse a las nuevas situaciones a través
de: demostrar la creatividad y el aprendizaje continuo, manejar situaciones estresantes como
urgentes y adaptarse a las cambiantes contextos sociales y culturales (Gonzalez-Millan et al.,
2017). Varias son las definiciones de cambio organizacional que se han reportado en la
literatura. Una de las definiciones mas claras y concisas es la de Malott que lo define “como
un estado constante de alteracion, variacion o modificacion” (Malott, 2001, p. 16).

Referido al alcance del cambio organizacional, algunos la definen como la
introduccién deliberada de nuevas formas de pensar, actuar y operar en una organizacion, o la
incorporacion de determinados recursos y capacidades o diferente reorganizacion de estos, asi
como una observacion empirica de diferencia en forma, calidad o estado a lo largo del tiempo
en una entidad organizativa (Barroso & Delgado, 2007). En este sentido se puede plantear el
cambio organizacional como un conjunto de transformaciones que se realizan en las distintas
dimensiones de las organizaciones que se expresan en un nuevo proceso organizacional
(Acosta, 2002).

Como mencionan Lopez et al. (2013) cambiar no es muy facil, primeramente, porque

ni todas las personas estan dispuestas a realizar esfuerzos en este sentido y, aunque estén
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dispuestas es muy facil volver a los antiguos patrones de funcionamiento. Otro factor a
considerar es que si los cambios originan una nueva conducta esta debe tener caracter de
permanencia de lo contrario podria estar en presencia de un acto reflejo, asi que todo cambio
debe ir de la mano con el aprendizaje, tal es la relacion que Lopez et al. (2013) consideran
que cambio y aprendizaje son palabras sindnimas, considerando al aprendizaje como los
cambios relativamente duraderos en el comportamiento que resultan de los procesos de
condicionamiento (Johnston & Pennypacker, 2009).

En resumen, el cambio organizacional es un proceso del comportamiento que resulta
de las condiciones ambientales presentes y este cambio debe ser duradero ademas de
observable y, por ende, medible. Los cambios organizacionales surgen de la necesidad de
romper con el equilibrio existente, en el &mbito organizacional surgen con base en una
manifestacion de la innovacidn que cada vez mas se requiere llevar a cabo en las empresas
para enfrentar la influencia sistematica de las fuerzas externas, en la que la competencia, la
globalizacién y el entorno tan dindmico existente las condicionan (Barroso & Delgado,
2007). Todo esto hace que cada situacion de cambio sea Unica (Lopez et al., 2013).

El papel del psicélogo en la implementacion del cambio organizacional

Si bien, en el proceso de gestién de cambio organizacional intervienen varias
disciplinas, el papel del psicélogo es fundamental pues se trata de una intervencion directa en
los individuos que conforman tales organizaciones. En primera instancia porque como se ha
mencionado, es un proceso de aprendizaje, el principal rol del psicélogo en la gestién del
cambio debe ser la intervencién en favor del aprendizaje (Cevallos, 2017, Fernandez, 2014).

Cevallos (2017) indica que el aprendizaje organizacional es el Gnico factor de ventaja
competitiva de una empresa, ya que es la base de la mejora continua y la innovacion. Asi
pues, el aprendizaje es un cambio de conducta que se produce para enfrentar una realidad

nueva. No se puede realizar intervenciones de cambio para mejorar en los individuos, grupos
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y organizaciones publicas y privadas sin partir de un diagnostico objetivo e integral, para asi
pasar a las estrategias, procesos, métodos, técnicas y herramientas de intervencion, y
finalmente llegar a una tercera fase de evaluacion y control hacia la mejora continua, es
importante recalcar que rol general del psicologo abarca: el estudio, diagndstico,
coordinacion, intervencion, gestion y control del comportamiento humano en las
organizaciones, es un profesional que contribuye a la generacion de valor mediante la gestion
y el desarrollo del talento humano, lo cual es necesario en cualquier proceso de cambio
(Cevallos, 2017).

El psicélogo puede ser agente de cambio, con su preparacién puede llevar el mando
de éste y la necesaria planificacién para alcanzar los objetivos planteados. Tiene la capacidad
de motivar la colaboracion de los trabajadores con el cambio planificado, promoviendo una

participacion desde todos los niveles de la organizacion (Fernandez, 2014).
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Compromiso al cambio.
Modelos tedricos

El compromiso es posiblemente uno de los factores méas importantes involucrados en
el apoyo de los empleados a las iniciativas de cambio. Dada la velocidad acelerada y la
complejidad de los cambios en el lugar de trabajo, existe una amplia literatura que busca
aportar en la investigacion sobre las causas y estrategias del cambio organizacional
(Zimmerman, 2000).

Lo que sorprende, sin embargo, es la escasez de investigacion sobre las reacciones de
los empleados al cambio desde esta visién y mas aln es sorprendente la poca atencion a la
definicion y medicién del compromiso dentro de un contexto de cambio ademas de poca
evidencia empirica para sustentar las afirmaciones hechas sobre sus efectos (Herscovitch &
Meyer, 2002). En el metaanalisis de Jaros (2010) donde se hace una exhaustiva investigacion
sobre investigacién de compromiso al cambio, antes y después de su implementacion, se
denotan las diferencias en los estudios, algunos muestran algunas similitudes, pero sobre todo
se presentan diferencias, en las formas en que conceptualizan y miden el compromiso con el
cambio. Particularmente se muestra que existe desacuerdo sobre qué significa exactamente el
término compromiso con el cambio, siendo un tema clave si es una construccion
unidimensional o multidimensional.

Uno de los modelos para estudiar la multidimensionalidad del compromiso es el de
Noble y Mokwa (1999). Estos autores sefialan que el compromiso puede explicarse desde
factores organizacionales, de rol y de estrategia. Distinguen el compromiso con la estrategia
que se define como la comprension y el apoyo de la direccion a las metas y objetivos. El
modelo de Noble y Mokwa (1999) considera factores de estrategia y factores de rol como

antecedentes del compromiso. Su resultado clave fue el éxito de la implementacion gerencial
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de las iniciativas, ya que encontraron que las personas se comprometen con una organizacion

porque quieren mantener la membresia organizacional.

Sin embargo, el modelo predominante y mas usado en la literatura orientada a la
investigacion de este constructo es el propuesto por Herscovitch y Meyer (2002; Lee et al.,
2001), estos autores definen el compromiso como "una fuerza (mentalidad) que une a un
individuo a un curso de accion de relevancia para uno o mas objetivos” (p. 475). Meyer y
Allen (1991) observaron que habia tres temas inherentes a la forma en que se definia el
compromiso, uno que refleja un apego afectivo a la organizacion, otra que refleja el costo
percibido de dejar de ser miembro de la organizacién y la tercera que refleja un sentido de
obligacion de permanecer.

Meyer y Herscovitch (2001) argumentaron que el modelo de tres componentes podria
aplicarse para comprender la naturaleza, el desarrollo y las consecuencias de cualquier
compromiso, incluido el compromiso con las iniciativas de cambio. Herscovitch y Meyer
(2002) sostienen que esta mentalidad puede adoptar tres formas, incorporando el deseo, el
coste percibido y la obligacion o normatividad. Es decir, el modelo del compromiso con el
cambio se explica por un deseo de apoyar el cambio basandose en el conocimiento de sus
beneficios, un reconocimiento de los costes asociados a la falta de apoyo al cambio y un
sentimiento de obligacion de apoyar el cambio (Bouckenooghe et al., 2014).

En un proceso de cambio, las personas desarrollan sentimientos afectivos sobre el
cambio y se comprometen con él, sumaran las normas impuestas en la organizacion y la
lealtad a la compaifiia, asi, las creencias de obtener beneficios los motivara y fomentara la
energia necesaria, ademas de generar emociones positivas. Finalmente, el compromiso dara
lugar a comportamientos laborales positivos como el apoyo conductual al cambio, acciones
que fomentaran el éxito de la implementacién del cambio (Fedor et al., 2006; Bouckenooghe

et al., 2014; Verheijen, 2015; Cinite & Duxbury, 2018).
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Factores individuales

Fedor et al. (2006) indican que el compromiso organizacional ha sido el foco de la
atencion de muchas investigaciones. Esta atencion se debe a la relacion del compromiso con
resultados tan importantes como el desempefio laboral, los comportamientos de ciudadania
organizacional, la voluntad de compartir conocimientos, el ausentismo, las tardanzas y la
rotacion. Por lo tanto, tener empleados comprometidos tiende a ser positivo para las
organizaciones, lo que ayuda a explicar por qué se han realizado esfuerzos para comprender
mas plenamente los antecedentes del compromiso y sus consecuencias. Primero, se cree que
las reacciones de actitud al cambio estan impulsadas, en parte, por sentimientos de
incertidumbre, pérdida de control y miedo al fracaso engendrados por los eventos de cambio,
adecuacion a la vision, calidad de la relacion empleado-jefe, motivacién laboral y autonomia
del rol influyen en el compromiso con el cambio (Parish et al., 2008).

Fedor et al. (2006) en su analisis concluyen que el compromiso con el cambio y la
organizacion no se ve afectado de la misma manera; depende del tipo de cambio
organizacional y las reacciones de los individuos al cambio ya que estas se basan en los
diferentes aspectos del cambio y sus consecuencias. Poner en practica el cambio simplemente
en términos de su impacto en el individuo o la unidad de trabajo por si sola claramente no es
suficiente. Los autores indican que es necesario tener en cuenta el alcance del cambio que se
produce en maltiples niveles de analisis para comprender mejor las reacciones de las
personas.

Es probable que los empleados difieran en la forma en que reaccionan al cambio vy,
por lo tanto, se ha tratado de identificar las diferencias individuales vinculadas al compromiso
(Meyer & Hamilton, 2013). Sin embargo, la investigacion hasta la fecha ha examinado sélo
unas pocas de las muchas diferencias individuales que podrian desempefiar un papel en la

formacion del compromiso con el cambio. Otras caracteristicas de la personalidad,
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habilidades y valores probablemente también desempefien un papel. En algunos casos, el
efecto puede ser indirecto, como por ejemplo qué tanto congenian los valores individuales

con los valores que forman parte de la filosofia organizacional.

Factores organizacionales

Por su naturaleza, los factores contextuales son determinantes mas distantes del
compromiso con una iniciativa de cambio. Es decir, preparan el escenario para las influencias
mas proximas e interactian con ellas ya que pueden ser cruciales para el éxito de los
esfuerzos directos para introducir y promover una iniciativa de cambio. Desafortunadamente,
tienden a desarrollarse con relativa lentitud y su influencia es mas sutil. En consecuencia, no
se modifican facilmente y no sirven como palancas de cambio efectivas a corto plazo (Meyer
& Hamilton, 2013).

Una de las pocas investigaciones al respecto es la de Hina y Sudhir (2008) donde se
evalud el nivel de compromiso al cambio en la implementacién de un cambio en
reestructuracion organizacional y la correlacion con factores organizacionales como la
empleabilidad, la confianza en la gestion del cambio y la comunicacién de la implementacion
por parte de los gerentes, en este estudio se encontraron correlaciones significativas con
valores de .17, .24 y .27 respectivamente con estas tres variables. Adicionalmente que las
variables género, nivel educativo y locacion fisica también fueron variables que diferencian,
pero de manera negativa en los niveles de compromiso encontrados. Sin embargo, una de las
limitaciones fue la medicion de comportamientos a través de autoreporte, ya que consideran
que los empleados pueden integrar comportamientos considerados apropiados estando en una
situacion de evaluacion.

Estudios como el de Chughtai & Zafar (2006), ha proporcionado algunos hallazgos
empiricos y respaldo teérico de que las variables demogréaficas como la edad, el género, la

educacion, la antigliedad y los ingresos mensuales tienen una relacién con el compromiso de
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los empleados con una organizacion. Ademas, se observo que los empleados de mayor edad
tenian un mayor compromiso organizacional (Giri & Kumar, 2009). Algunas investigaciones
arrojaron resultados de que los empleados masculinos estan mas comprometidos que sus
contrapartes femeninas (Kanchana & Panchanatham, 2012), mientras que en el estudio de
Deprez et al. (2012) se encontrd lo contrario, las mujeres parecen experimentar el proceso de
cambio y el contexto como algo mas positivo que los hombres, por lo tanto, se comprometen
mas a este.

Por otro lado, el estudio de Foks (2015) evalu6 el compromiso con el cambio y el
poder predictivo con la autoeficacia para afrontar el cambio, el impacto laboral, la
comunicacion, la informacion brindada y la relacion entre gerentes y empleados. Los
resultados del compromiso afectivo con el cambio mostraron que la relacién de trabajo con el
gerente, la autoeficacia relacionada con el cambio, la participacion y la permanencia en la
organizacion, son las variables que predicen el compromiso al cambio de los empleados.
Resultados similares fueron los de Lines (2004), en cuyo estudio se evalud el compromiso y
la resistencia al cambio en una empresa lider en telecomunicaciones que vivia un cambio en
reorientacion estratégica de sus servicios, asi como el cambio en tecnologias innovadoras
para brindar sus servicios. Se concluy6 que la participacion de los empleados impacté en el
compromiso encontrado y que la resistencia es menor cuando los empleados son incluidos

activamente en la implementacion y toma de decisiones durante todo el proceso.

Instrumentos de Medicién

Bouckenooghe (2014) y Cinite y Duxbury (2018) en sus metaanalisis indican que la
investigacién del compromiso con el cambio organizacional esta fragmentada y se encuentran
pocos acuerdos en definicién y teoria, dentro de sus investigaciones hallaron diversas
medidas desarrolladas en la Gltima década que pretenden cuantificar este constructo y los

constructos relacionados.
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Los instrumentos disponibles para medir el compromiso al cambio organizacional son
escasos. El mas usado dentro de la literatura es La escala de compromiso con el cambio de
Herscovitch y Meyer (2002) cuenta con 18 items y tres subdimensiones; compromiso
afectivo con el cambio (“Creo en el valor de este cambio”), compromiso normativo de
cambio (“Siento el deber de trabajar para lograr este cambio”) y compromiso continuo con el
cambio (“No tengo mas remedio que estar de acuerdo con este cambio”). Este instrumento
toma en cuenta la actitud, creencias y comportamientos de los individuos.

En las investigaciones reportadas es comun ver el uso de este instrumento empleando
sus tres dimensiones o Unicamente las que se consideran necesarias de acuerdo con las
caracteristicas del estudio, otros mas hacen uso de autoreportes (Hina & Sudhir, 2008) y
entrevistas directas a los empleados (Foks, 2015) sin ocupar un instrumento que haya sido
analizado en cuanto a su confiabilidad y validez.

Asi pues, Cinite y Duxbury (2018) hacen énfasis al indicar que muchas de las
medidas no abordan explicitamente la construccion del compromiso con el cambio, sino que
se centran en las actitudes positivas hacia el cambio. Es decir, se evalta unicamente la
intencion frente al cambio en lugar del como se comportd realmente el individuo cuando se
enfrento al cambio.

Para intereses de esta investigacion es importante presentar los intentos de medicion
partiendo de los comportamientos que presentan los individuos. Herscovitch y Meyer (2002)
indican que el comportamiento central del compromiso hacia el cambio es el cumplimiento
de requisitos explicitos para éste, ya que el incumplimiento se considera una forma de
resistencia.

Verheijen (2015) ha realizado una propuesta para medicion de comportamientos de
compromiso al cambio organizacional, basandose en el modelo de los tres componentes ha

rescatado la dimension conductual, su estudio tuvo como objetivo la medicion del
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comportamiento concreto que muestra un individuo durante el cambio organizacional. La
razon principal es que sélo los comportamientos influyen directamente en el éxito o fracaso
de una iniciativa de cambio.

Su propuesta es llamada compromiso conductual con el cambio y fue definido como
el grado que un individuo muestra un comportamiento que ayuda o dificulta la
implementacion exitosa de una iniciativa de cambio. Representa una gama de
comportamientos que pueden estar asociados con un cambio. Tomando la categoria de

Herscovitch y Meyer (2002) se clasifican de la siguiente manera:

- Resistencia activa: demostrar oposicion en respuesta a un cambio al participar en
comportamientos manifiestos destinados a garantizar que el cambio fracase.

- Resistencia pasiva: demostrar oposicion en respuesta al cambio participando en
actividades encubiertas o conductas sutiles dirigidas a impedir el éxito del cambio.

- Cumplimiento: demostrar apoyo minimo para un cambio aceptando el cambio, pero
haciéndolo sin energia o de calidad

- Cooperacion: demostrar apoyo para un cambio ejerciendo esfuerzo cuando se trata de
cambiar, acompanar el espiritu del cambio y estar dispuestos a hacer modestos
sacrificios para hacer que el cambio sea exitoso.

- Defensa al cambio: demostrar un entusiasmo extremo por un cambio yendo mas alla
de lo que se requiere formalmente para asegurar el éxito del cambio y promover el

cambio a los demas (Verheijen, 2015).
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Resistencia al cambio.

Modelos tedricos

Al igual que el compromiso, la resistencia al cambio ha sido de creciente interés por
parte de los investigadores dedicados al analisis del proceso de cambio. EI comprender el
fendmeno de la resistencia al cambio es imprescindible para las organizaciones
contemporaneas ya que deben afrontar un proceso de cambio continuo y permanente para
mantener su posicion competitiva en el mercado y cumplir efectivamente sus objetivos.

La resistencia que puedan presentar los empleados, afecta al éxito de las iniciativas
de cambio que emprende la organizacion, teniendo la capacidad de socavar seriamente las
mismas y conducir al fracaso de los proyectos de cambio impulsados desde la direccion
(Garcia-Cabrera et al., 2013).

Como menciona Garcia (2005) es completamente normal que los individuos,
cualesquiera sean sus caracteristicas, se resistan al cambio. La clave estd en conocer las
causas de dicha resistencia para poder controlarla y aumentar los niveles de flexibilidad y
apoyo a una iniciativa de cambio particular.

Garcia (2005) indica que la resistencia se refiere a cualquier pensamiento o accion
dirigida contra un cambio. La resistencia al cambio puede deberse a una multiplicidad de
factores como los asociados a los conocimientos, los sentimientos, su percepcion frente a
algunos aspectos de la organizacion, comunicacion, autoaprendizaje, autocontrol, entre otros
(Macias et al., 2019), ademas la resistencia al cambio no es necesariamente negativa, mas
bien es absolutamente normal, de modo que la idea es aprovechar el proceso de
retroalimentacién generado tras las iniciativas para controlarla (Garcia, 2005).

Partiendo de los puntos ya mencionados, es necesario hacer una revision del concepto
de resistencia al cambio para dar pauta a la psicologia cientifica de trabajar en estas

problemaéticas presentes en la organizacion. Para iniciar con la exposicién del grave problema
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en la concepcion que se tiene actualmente de la resistencia al cambio en las organizaciones es
importante sefialar que el problema en el cambio esta en la percepcién de los miembros de la
misma, la actitud hacia el cambio, la consciencia al cambio e inteligencia emocional, por
mencionar algunos (Salgado et.al., 2018).

Asi pues, han surgido muchas propuestas para definir el constructo, una de las mas
aceptadas es la de Collerete y Giles (1988) que define la resistencia al cambio como las
reacciones negativas ante la intencion de cambio. También es definida como una tendencia
conservadora que todo ser vivo posee, un sistema de defensa psicoldgico frente a lo no
conocido e innovador, mecanismos de defensa que presentan los miembros de una
organizacion frente a lo que implica el cambio (Koffman, 2007).

Oreg, uno de los autores mas citados en las investigaciones de resistencia al cambio la
define por cuatro dimensiones: busqueda de rutinas, reaccion emocional, focalizacion a corto
plazo y rigidez cognitiva (2003). La rigidez cognitiva refleja el elemento cognitivo del
constructo, la reaccion emocional y la focalizacion a corto plazo el componente de naturaleza
afectiva y la busqueda de rutinas, el conductual. Las personas con resistencia al cambio
suelen caracterizarse por una alta rigidez cognitiva, son personas con un sistema de creencias
cerrado, estricto y con baja capacidad de ajuste a las nuevas situaciones. También se
caracterizan por una falta de resistencia psicoldgica y sensacion de pérdida de control sobre la
situacién de cambio, lo que genera una respuesta afectiva de ansiedad y malestar, la rigidez
cognitiva lleva al sujeto a preferir situaciones con bajos niveles de estimulacion y una débil
necesidad de novedades lo que les conduce a desarrollar rutinas en sus comportamientos. Este
autor pone de manifiesto la necesidad de utilizar la dimensién conductual como una parte de
un todo que enfatiza los elementos cognitivos que forman parte crucial de la resistencia al

cambio (2003, Oreg, 2006, Oreg et al., 2011).



22

Entonces, el componente cognitivo se refiere a lo que uno piensa sobre el cambio, por
ejemplo, ¢es necesario? ¢sera beneficioso? y el componente conductual se refiere a las
acciones o la intencién de actuar en respuesta al cambio, por ejemplo, quejarse del cambio,
intentar convencer a los demas de que el cambio es malo. Por supuesto, los cuatro
componentes del modelo no son independientes entre si, y lo que la gente siente sobre un
cambio a menudo corresponde con lo que piensa sobre él y con sus intenciones de
comportamiento al respecto.

Oreg et al. (2011) estan convencidos que, con esta definicion de resistencia es
probable que el examen de los antecedentes y las consecuencias revele un panorama mucho
mas complejo que el que se ha representado en los estudios anteriores sobre este constructo.
Ademas de demostrar que determinadas variables estan asociadas a la resistencia, su
conceptualizacién tridimensional permite una mayor resolucion que pone en relieve sus
componentes particulares, los cuales, se asocian con los antecedentes, consecuencias y las
medidas que se utilizan habitualmente para cuantificar estos constructos, reafirmando que es

necesario tomar en cuenta las tres dimensiones para dar cuenta de este concepto.

Factores individuales

Los beneficios que el cambio aporta a la organizacion no necesariamente estan en
consonancia con los intereses de los empleados que deben implantarlo, razén que podria
justificar la emergencia de comportamientos resistentes. Sin embargo, algunos individuos
parecen resistirse incluso a cambios que estan en consonancia con sus propios intereses
(Garcia, 2005). Numerosos estudios han tratado de explicar los procesos psicolégicos que
tales empleados experimentan ante estas situaciones, algunos de los factores individuales que
pueden influir en la presencia de resistencia al cambio son los conocimientos teorico-

practicos sobre el proceso de cambio, cinismo, confianza con la gestion, autonomia en la
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tarea, retroalimentacion efectiva (Stanley et al., 2005, Battistelli et al., 2013, Salgado et al.,
2018, Turgut, 2016).

Por otro lado, Garcia (2005) sefiala que, entre las variables mas estudiadas en relacion
a la resistencia al cambio, estan:

1. Lacompetencia que posee el individuo para la aplicacion de los conocimientos
tedricos y practicos necesarios para el manejo de las herramientas, nuevos procesos y
demas productos derivados del proceso de cambio.

2. La capacidad que posee el individuo para establecer, manejar, mantener y fomentar
las relaciones interpersonales a nivel jerarquico y con los compafieros de trabajo y/o
clientes para garantizar los objetivos del cambio.

3. La capacidad para la resolucion y manejo de conflictos, es decir, que tanto el
individuo logra identificar, analizar, asimilar y resolver los problemas y conflictos
asociados al cambio, que puedan afectarlo a él, a sus compafieros de trabajo y demas
miembros de la organizacion.

Diversos estudios se han encargado de evaluar la resistencia al cambio y los factores
individuales que pueden estar inmersos en el proceso. Salgado et al. (2018), muestran en su
estudio que variables como el cinismo al cambio y factores asociados a la responsabilidad
presentan diferencias significativas con la resistencia al cambio. Variables sociodemograficas
como la jerarquia laboral y actividad laboral generan un efecto moderado en el nivel alto de
resistencia.

Otro de los estudios que evalla la resistencia y factores individuales es el de Turgut et
al. (2016) quienes se dieron a la tarea de examinar las condiciones limite que pueden afectar
la resistencia disposicional al cambio y su influencia en el agotamiento emocional de los
empleados. Los resultados indican que la resistencia disposicional al cambio esta

positivamente relacionada con el agotamiento emocional y que variables organizacionales
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como el apoyo organizativo percibido y el clima informativo del equipo refuerzan estos
efectos.

En su estudio, Battistelli et al. (2013) evaluaron el papel moderador de dos
caracteristicas del disefio de la tarea, la autonomia de la tarea y la retroalimentacién del
trabajo, en la relacién entre la resistencia disposicional al cambio y el comportamiento laboral
innovador. El estudio fue realizado en la seccion de administracion de una institucion
educativa que presentaba cambios en reestructura organizacional y en cambios de funciones y
tareas. Se descubrid que la retroalimentacion del trabajo moderaba la relacion entre la
resistencia al cambio organizacional, el pensamiento a corto plazo y la reaccion emocional,

no se encontraron relaciones significativas con el disefio de la tarea.

Factores organizacionales

La resistencia al cambio obedece a una serie de factores que pueden agruparse de la
siguiente manera: los factores asociados al individuo y los factores asociados a la
organizacion. Aun cuando se hace referencia a dos tipos de factores, debe quedar claro que
quien se resiste es el individuo, de modo que todas las causas estan relacionadas con éste (con
su percepcion sobre dichos factores), aun cuando algunas de las causas no obedezcan
propiamente a su personalidad sino a factores externos. Finalmente, a partir de las propuestas
de diversos autores (Garcia, 2005) se han considerado una serie de factores, cada uno de los
cuales guarda relacion con diversas dimensiones que pueden influir en la resistencia al
cambio.

Los factores orientados a la organizacion incluyen elementos organizacionales
globales asociados al proceso de cambio, como el conjunto de rasgos o caracteristicas
organizacionales que pueden influir, facilitar o dificultar, el desarrollo del proceso de cambio

ademas de los factores organizacionales asociados a los stakeholders, esto es, 10s rasgos,
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caracteristicas o cualidades de las personas involucradas, interesadas o afectadas por el
proyecto de cambio en la organizacion (Garcia, 2005).

La resistencia al cambio es un sintoma absolutamente natural. Ahora bien, ¢cuales son
los motivos que pueden ocasionarla? Lopez et al. (2013) indican que principalmente se puede
generar por la falta de comunicacion sobre el proyecto de cambio, en general se resiste
cualquier tipo de cambio si no se conoce en qué consiste y también por tener una vision
demasiado parcializada del cambio. En numerosas ocasiones las personas juzgan
negativamente al cambio exclusivamente por lo que sucede en su ambito de influencia sin

considerar los beneficios globales que obtiene la empresa en su conjunto.

Instrumentos de Medicion

Como se ha mencionado, la escala de resistencia al cambio organizacional de Oreg
(2003, Oreg, et al., 2006, Oreg, et al., 2008, Arciénega & Gonzalez, 2009, Gonzélez &
Correia, 2014, Boada-Cuerva et al., 2018) es la escala méas usada dentro de la investigacion
de la resistencia, sin embargo, se han encontrado algunas deficiencias en la medicién y
autores como Cinite y Duxbury (2015) creen que la discusién de si ocupar una 0 mas
dimensiones, generan muchas concepciones de un concepto y un término puede ser
parsimonioso y concreto retomando la conducta como objeto de estudio, la mera conducta
observable y medible, por lo que lo ideal es solo ocupar la dimensidn conductual. Diversos
autores (Agboola & Salawu, 2011, Cinite y Duxbury, 2018) han hecho intentos por definir el
constructo en términos conductuales. Agboola y Salawu (2011) definen la resistencia al
cambio partiendo de comportamientos desviados al cambio presentado. Entre los
comportamientos desviados mas notables en el lugar de trabajo se encuentran el ausentismo,
la huelga, el sabotaje, los chismes y la violencia fisica. Ademas, estos autores consideran la

siguiente clasificacion partiendo de cuatro tipos de conductas desviadas: desviacion en la
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produccién como salir temprano o trabajar despacio, la desviacion de la propiedad como
sabotear el equipo, mentir sobre las horas trabajadas, la desviacion politica mostrando
favoritismo, parecer o chismorrear sobre el compariero de trabajo y agresiones personales
como acoso sexual, abuso verbal, poner en peligro o robar a los comparieros de trabajo.

En suma, se trata de una desviacion del comportamiento de las normas de un grupo de
referencia, es decir, el comportamiento desviado tiene que ver con transgresiones de normas
sociales u organizacionales comunes. Ademas, se considera la resistencia al cambio como un
concepto de sistema que refleja la incomodidad de los miembros de la organizacién con las
modificaciones de los procesos que probablemente los pongan en desventaja. Esto implica
que a lo que la gente se resiste no es al cambio en si mismo, sino a perder algo que les gusta,
como el estatus, el dinero o la comodidad. Se consideraria que una persona actua desafiante si
viola la norma social significativa en esa cultura en particular (Agboola & Salawu, 2011).

Por otro lado, el trabajo realizado por Cinite y Duxbury (2018) se orientd al desarrollo
de una medida parsimoniosa que sea razonable en tamafio e incluya elementos ejemplares
que describan el constructo de interés. El estudio tuvo como objetivo disefiar una medida solo
utilizando conductas manifiestas y no manifiestas, asi los autores encontraron cuatro
elementos que tipifican los comportamientos de los empleados que se resisten a un cambio
organizacional, hallaron que los empleados expresan sus preocupaciones sobre el cambio en
su organizacion mediante: la aportacion de sugerencias constructivas a las personas que estan
en posicion de influir en el cambio, expresando sus opiniones, compartiendo sus
preocupaciones con los responsables del cambio y buscando aclaraciones sobre el cambio y
su implementacion. Goltz y Hietalpeto (2008), coinciden con esta definicidn ya que indican
que la resistencia puede describirse como “declaraciones verbales que no apoyan el cambio,

asi como comportamientos no verbales que impiden el proceso de cambio” (p.4).
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Herscovitch y Meyer (2002) aportan a estas definiciones, diferenciandola en dos
tipos: resistencia activa definida como la demostracion de oposicidn en respuesta a un cambio
mediante la participacion en comportamientos abiertos que tienen la intencién de garantizar
que el cambio fracase y, resistencia pasiva definida como como la demostracion de oposicién
en respuesta a un cambio mediante la participacion en comportamientos encubiertos o sutiles
destinados a prevenir el éxito del cambio.

Otra aportacion es la de Davis y Newstrom (2001), como la presentacion de conductas
de un empleado o grupo de personas con el propésito de desacreditar, demorar o impedir la
instrumentalizacion de un cambio, debido a la percepcion que él o ellos tienen de amenaza a
la satisfaccion de sus necesidades de seguridad, interaccion social, prestigio o autoestima.

El cambio organizacional implica pasar de lo conocido a lo desconocido. Dado que el
futuro es incierto y puede afectar negativamente a las competencias, el valor y las
capacidades de las personas, los miembros de las organizaciones no suelen apoyar el cambio
a menos que razones de peso los convenzan de hacerlo. Todo cambio dara lugar a respuestas
de quienes puedan verse afectados positiva o negativamente. La percepcion de un efecto
positivo del cambio promovera el compromiso, mientras que la percepcion negativa generara

resistencia (Agboola & Salawu, 2011).
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Definicion de constructo

Aunque actitudes como el compromiso y la resistencia al cambio pueden incluir tres
dimensiones posiblemente interrelacionadas, las medidas que se utilizan habitualmente para
cuantificar estos constructos aprovechan una o alguna combinacion de estas tres perspectivas
(Oreg et al., 2011). Sin embargo, no se cuenta con un instrumento validado y confiable que
tome en cuenta las conductas presentes cuando los empleados se encuentran en un proceso de
cambio para determinar si estan comprometidos o se resisten a este. Cinite y Duxbury (2018)
indican que esto es desafortunado, ya que tal medida proporcionaria a los agentes de cambio
una herramienta que les daria una vision de como es probable que los empleados respondan
al cambio propuesto.

La propuesta de definicidn de constructo se orientara desde un enfoque conductual
para limitar las deficiencias en estas concepciones de resistencia al cambio organizacional
donde se parte de conceptos poco claros y como consecuencia, los datos obtenidos pueden
afectar un proceso de cambio en una organizacion, procesos de gran importancia desde la
implementacidn de nueva tecnologia, nuevas jerarquias laborales, nuevos procesos que si no
son adaptados eficazmente pueden resultar en grandes pérdidas econdémicas en las compafiias.
Los profesionales encargados de liderar estas intervenciones, incluidos los psicologos
organizacionales requieren contar con un instrumento de medicion que sea objetivo, preciso y
efectivo, que incluya elementos especificos que describan el constructo de interés, para
evaluar la posible resistencia que presenten los participantes de las organizaciones y a partir

su identificacion sea posible disefiar una intervencion efectiva para reducirla.

Definicién de compromiso al cambio

Se propone definir el compromiso al cambio como aquellas conductas cuyo criterio
de logro sea incrementar la probabilidad de éxito del cambio en el lugar de trabajo. Esto se

da en forma de comportamientos como realizar el trabajo diario para ayudar a la organizacion
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a alcanzar sus objetivos de cambio, animando a otros a apoyar el cambio explicando la l6gica
del cambio y su impacto esperado a aquellos que se veran afectados por el cambio,
modelando el comportamiento deseado, proporcionando reconocimiento a aquellos que han
cambiado su comportamiento y promoviendo el cambio en otros. En otras palabras, los
empleados demuestran su compromiso con el cambio comunicando, tanto en palabras como

en hechos su apoyo a cambiar.

Definicion de resistencia al cambio

Se propone definir la resistencia al cambio organizacional como aquellas conductas
cuyo criterio de logro es incrementar la probabilidad de que el cambio fracase. Esto se da en
términos de conducta desviada y expresion en contra de este cambio partiendo desde la
expresion verbal sobre el cambio, expresando sus preocupaciones sobre el cambio en su
organizacion, sugerencias para la implementacion del cambio, emitiendo sus opiniones,
compartiendo sus preocupaciones con los responsables del cambio y buscando aclaraciones
sobre el cambio y su implementacion ademas de presentar conductas no favorables a este

como comportamientos que dificulten la implementacion exitosa de una iniciativa de cambio.
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Planteamiento del problema

Pregunta

¢Se puede contar con dos instrumentos confiables y validos para medir los
comportamientos de resistencia y compromiso al cambio organizacional?

Hipotesis

Los instrumentos contaran con evidencia de validez y confiabilidad para medir los
comportamientos de los constructos definidos. También los items se agruparan como

unidimensionales a cada uno de los constructos de cada escala, en resistencia al cambio y

compromiso al cambio organizacional.

La resistencia al cambio organizacional se presentara en niveles mas altos en cambios
organizacionales relacionados a procesos de reestructuracion y de implementacion de nuevas
tecnologias (Warren y Myungsin, 2007, Shang, 2012, Foks, 2015). Mientras que el nivel de
compromiso al cambio se presentara en nivel alto en personas con mayor antigiiedad laboral

(Parish et al., 2008).

Objetivo General
Construir dos instrumentos para medir los comportamientos presentes en la resistencia

y el compromiso al cambio organizacional.

Objetivos especificos
- Estimar las propiedades psicométricas de cada instrumento.
- Analizar la consistencia interna de los items.
- Explorar la estructura factorial del instrumento.
- Explorar y describir las diferencias entre la resistencia, compromiso al cambio

obtenido en la muestra con los diferentes tipos de cambio, edad y antigtiedad laboral.
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- Explorar y describir el nivel de resistencia, compromiso al cambio obtenido en la

muestra y las variables sociodemograficas.

Meétodo

Tipo de estudio

Se tratd de un estudio descriptivo (Hernandez et al., 2014) donde se busco especificar
las propiedades, las caracteristicas de la resistencia y el compromiso al cambio
organizacional y recabar informacion desde una perspectiva conductual.

Disefio

Se realiz6 una investigacion cuantitativa con disefio no experimental transeccional o
transversal donde se recopilaron datos en un momento Unico y no hubo manipulacion

deliberada de variables (Hernandez et al., 2014).

Muestra y participantes

El muestreo fue no probabilistico de participacidn voluntaria. Los criterios de
inclusién establecidos fueron que los participantes trabajaran dentro de una organizacién y
que estuvieran o hubieran experimentado un proceso de cambio reciente, ya sea de procesos
organizacionales, normas, protocolos, cambio de tecnologia, cambio en condiciones laborales
u otros. Los criterios de eliminacion fueron que los participantes no reportaran un proceso de
cambio reciente dentro de sus organizaciones ademas de que no hayan respondido el
cuestionario en su totalidad. La muestra fue conformada por 244 participantes, 67.2% fueron
hombres y 32.8% mujeres, con un rango de edad de entre 21 a 68 afios, con una media de

33.84 y desviacion estandar de 7.72.

Instrumentos
La escala para evaluar resistencia al cambio const6 de 16 items y la escala para

evaluar compromiso al cambio constd de 15 items. Las opciones de respuesta tuvieron un
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formato tipo likert con las siguientes opciones: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = Algunas

veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre.

Para establecer la validez de contenido de los instrumentos se presento a dos
profesionales expertos en psicologia organizacional para su jueceo, solicitando la evaluacion

de los items, bajo los criterios propuestos por Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008):

e Suficiencia: Los items que pertenecen a un mismo indicador bastan para obtener la
medicién de ésta.
e Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son
adecuadas.
e Coherencia: El item tiene relacion I6gica con la dimensién o indicador que esta
midiendo.
e Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido
A partir de los datos obtenidos en el jueceo, se calculd el coeficiente Kappa de Cohen para
evaluar la concordancia entre observadores, dicho coeficiente toma valores de O (total

desacuerdo) a 1 (total acuerdo) (Abraira, 2001).

Procedimiento

Se propusieron dos instrumentos, a través de la revision de la literatura se retoman los
comportamientos que diversos autores han propuesto en escalas validadas con el fin de
determinar las conductas asociadas a la resistencia (Verheijen, 2015, Cinite, y Duxbury,
2018) y compromiso al cambio (Herscovitch y Meyer, 2002, Cinite, y Duxbury, 2018, Oreg,

2006).

Modificacion de los instrumentos

Con base en los comentarios recibidos en el jueceo, siete items fueron modificados,

los detalles se describen en la Tabla 1.
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Aplicacion de los instrumentos

La aplicacion se realizo via digital a través de la plataforma Typeform, se distribuy0 a
través de correo electrénico y medios digitales, la plataforma cuenta con una interfaz sencilla
y atractiva para el participante, el cuestionario inicié con la aceptacion del consentimiento
informado, indicando que toda la informacion seria usada con confidencialidad y s6lo con
fines de investigacion, este era un requisito necesario para continuar con las siguientes
secciones. La primera seccion de preguntas correspondio a los datos sociodemograficos
(puesto, edad, género, sector industrial, antigtiedad), asi mismo, se pregunto el tipo de cambio

experimentado recientemente y posteriormente se presentaron los items de cada escala.

Analisis de los datos

A continuacion, se describe el procedimiento para el analisis psicométrico de ambos

instrumentos:

Paso 1. Se realizaron estadisticos descriptivos de los datos (media, desviacion estandar y
asimetria). El criterio de eliminacion de items fue los que se encuentren fuera del rango de 1 a

-1 en el valor de asimetria seguin lo recomendado por Lloret- Segura, et. al (2014).

Paso 2. Se verifico que las opciones de respuesta de todos los items hubiesen sido

contestadas por la muestra, en caso de tener frecuencias incompletas se eliminarian.

Paso 3. Se analizd la consistencia interna de los items, utilizando el coeficiente alfa de
Cronbach. Se eliminaron los items que presentaron correlaciones item-total fuera del rango

de .2 a.7 como recomiendan Lloret- Segura, et. al (2014).

e Criterio de alfa de Cronbach general: se consideran como valores aceptables entre un
rango de .65 - .90 para considerar como confiable cada escala.

e Se eliminaron aquellos items que superen el valor de alfa general.
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Paso 4. Se evaluo la distribucion empirica de la matriz con base en la prueba de normalidad
Shapiro-Wilk. Los parametros son los siguientes: >.05 se utilizarian correlaciones de Pearson
y <.05 se utilizarian matriz de correlaciones policoricas como lo recomienda Lloret- Segura,
et. al (2014) y Burga (2006) ya que indica que lo méas adecuado para evaluar
unidimensionalidad en un test es factorizar matrices de correlaciones policéricas que han sido

desarrolladas especialmente para correlacionar dos variables ordinales.

Paso 5. Analisis factorial. Se realizo la evaluacion del ajuste de los items, determinando
previamente las medidas de adecuacion muestral que recomiendan Ferrando y Anguiano-
Carrasco (2010) para realizar dicho anélisis, KMO (>.70), test de esfericidad de Barlett
(p<.05) y el determinante superior a cero. Para los siguientes criterios se consideraron las

recomendaciones de Lloret-Segura et al. (2014):

e Se emple6 el método de estimacion de minimos cuadrados ponderados debido al no
cumplimiento del supuesto de normalidad con base en la prueba de normalidad.

e Larotacion que se utilizé fue rotacion oblicua con criterio Oblimin directo por ser
capaz de presentar estructuras mas claras, simples e interpretables
independientemente del modelo tedrico del que se parta (factores independientes o
relacionados).

e Se eliminarian items con cargas factoriales menores a .40 y se realizaria nuevamente

el andlisis factorial.

Paso 6. Se realizé un analisis paralelo por ser el método mas eficiente para determinar la
unidimensionalidad de un conjunto de items, considerando como criterio que el factor
dominante debe explicar mas del 40% de la varianza total (Carmines & Zeller, 1979 citado en

Burga 2006).
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Paso 7. Se evaluo la consistencia interna de cada una de las escalas con el coeficiente Omega
propuesto por McDonald, estableciendo como valores aceptables de .70 a .90 (Ventura-Leon

y Caycho-Rodriguez, 2017) ya que brinda un célculo més preciso de la confiabilidad.

Finalmente, mediante una prueba ANOVA se identificaron las posibles diferencias con
las variables edad, antigliedad, tipo de cambio experimentado y el nivel de resistencia
y compromiso al cambio obtenido. Los analisis fueron realizados en el programa

IBM® SPSS V. 25 Statistics y ANOVA Factor 11.
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Resultados
Validez de contenido
Para evaluar la concordancia entre jueces se utilizé el coeficiente Kappa de Cohen por
ser un coeficiente intuitivo y facil de interpretar. Se obtuvo un nivel de concordancia mediano
de K=0.283, Z=4.01, p= 6.01e-05 entre jueces. Esto con base en los criterios de Abraira

(2001).

Modificacion de los instrumentos

Se realizaron cambios en la redaccion de cinco items del instrumento de compromiso
y en dos items del instrumento de resistencia, con base en las recomendaciones de los

expertos, quedando las nuevas versiones de los items como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1

items modificados con base en las recomendaciones de los expertos

Item propuesto item final

Compromiso al cambio

| 1
Convenzo a las personas que estan en contra  Persuado a mis comparieros para aceptar

del cambio organizacional a aceptar sus los beneficios del cambio en la
beneficios. organizacion.

| | 1
Me informo de los beneficios que traerd el Me informo acerca de los beneficios que
cambio en la organizacién. traera el cambio en la organizacion.

| | 1
Doy argumentos a favor del cambio Brindo argumentos a favor del cambio
organizacional a los comparfieros de trabajo organizacional a los compafieros de
y/o subordinados. trabajo.

| | 1
Doy reconocimiento cuando veo que los Proporciono reconocimiento cuando los
comparieros y/o subordinados hablando colaboradores hablan favorablemente del
favorablemente del cambio en la cambio en la organizacion.

organizacion.

| | 1
Convenzo a las personas que estan en contra  Persuado a las personas que se oponen a
del cambio organizacional a aceptar sus aceptar los beneficios del cambio en la
beneficios. organizacion.
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Resistencia al cambio

| 1
Tomo acciones para que el cambio se Realizo acciones para que las condiciones

implemente de otra forma a la que se ha de la organizacién permanezcan igual.
indicado en la organizacion.

| | |
Realizo mis actividades como siempre las he  Realizo mis actividades sin tomar en

realizado sin tomar en cuenta las sugerencias  cuenta las sugerencias del cambio
del cambio implementado implementado.

Datos demograficos

Con base en el analisis descriptivo de la muestra, en la Tabla 2 se presentan las
caracteristicas de las variables: género, edad, puesto, sector industrial y antigiedad. Para la
variable puesto, se crearon categorias con el fin de resumir los datos obtenidos en la muestra,
principalmente la muestra es conformada por mujeres (67.2%), asi mismo el 81% de la
muestra se encuentra entre los 21 a 39 afios, la mayoria trabaja en puestos del sector de
tecnologias de la informacion (70.9%) y el tipo de cambio organizacional més reportado fue

la implementacion de nuevas tecnologias con un 34.4%.

Tabla 2

Datos demograficos de la muestra

Variable Categoria Porcentaje

Femenino 67.2%
Genero Masculino 32.8%
21 a 29 afos 35.6%
30 a 39 afios 45.4%

Edad 40 a 49 afios 15%
50 a 59 afos 3.2%

60 a 68 afios .8%

Administrativo 3.3%

Analista contable .8%
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Variable Categoria Porcentaje
Analista financiero 2.9%
Capacitacion y desarrollo .8%
Chef 4%
Consultor de gestion del cambio 1.6%
Consultor de tecnologias de la 54.5%
informacion
Desarrollador de software 16.4%
Directivo 5.3%
Puesto Disefiador grafico .8%
Docente 2.9%
Operativo 2.5%
Reclutamiento y seleccion 5%
Recursos Humanos 2.4%
Ventas 4%
Alimentos A%
Automotriz 8%
Educacion 4.5%
Eventos artisticos 4%
Sector Financiero 13.1%
Industrial Asistencia privada A%
Logistica y almacenaje .8%
Manufactura 2.5%
Publico 4%
Retail 3.7%
Salud 2%
Sector gastrondmico 4%
Servicios 10.7%
Tecnologias de la informacion 59%

Telecomunicaciones

1.2%
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Variable Categoria Porcentaje

Antigledad Menos de un afio 36.5%
De 1 a 3 afos 36.6%

De 4 a 6 afios 9.4%

De 7 a9 afios 3.2%
Mas de 10 afios 12.7%

De contratacion .8%

De inversionistas 4%

De lugar fisico de trabajo .8%

Tipo de cambio

experimentado De politicas internas 13.5%
De procesos organizacionales 7.8%

Diversificacion de servicios 4%

De metodologias de trabajo 2%

De actividades y KPIS 1.2%

De cultura organizacional A%
Cambios en el organigrama 21.3%
Esquema salarial 12.3%

Flexibilidad de horarios 4%
Implementacién de nuevas tecnologias 34.4%

Modalidad a distancia 4.5%

A continuacion, se presenta el anlisis de los items de cada escala, se presentan

inicialmente los analisis del instrumento de compromiso al cambio seguidos por los del

instrumento de resistencia al cambio.

Analisis de reactivos de compromiso al cambio

Se realizaron los analisis estadisticos descriptivos de los datos (media, desviacion

estandar y asimetria), los items 6 y 14, no cumplieron con el criterio de asimetria por lo que
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se decidid eliminarlos. Por frecuencia no se elimind ningun item, todas las respuestas fueron

elegidas.

Confiabilidad

El primer andlisis de consistencia interna de los 13 items que conformaban la escala a
través de alfa de Cronbach se obtuvo un valor de a=.827. El item 11 se eliminé por estar
fuera del rango de .20 a .70 en correlacion item total corregido. En un segundo analisis se
obtuvo un valor de 0=.838, se eliminaron uno a uno los items que superaron el alfa general
obtenido, estos fueron el item 3 y 4. Con la eliminacion de estos items se aumentd el
coeficiente general de la escala obteniendo un valor de 0=.846, los items restantes fueron 10,

estos datos se encuentran reflejados en la Tabla 3.

Tabla 3
Estadisticos descriptivos y coeficientes de correlacion de los items analizados de la escala de

compromiso al cambio

item Media DE Asimetria Correlacién Alfasi se
item-total  suprime el
corregido  elemento

1. Persuado a mis
compafieros para aceptar los 319 1.289  -.295 437 831
beneficios del cambio en la
organizacion.

2. Animo a mis comparfieros

a tener buena actitud anteel  4.02 1.040 -.904 486 826
cambio en mi organizacion.

3.  Meinformo acerca de los
beneficios que traera el 2.61 1.207 210 .288 .845

cambio en mi organizacion.

4.  Participo activamente en
las actividades relacionadas 3,30 1.186 -.352 405 846
con el cambio organizacional.

I 1
5. Brindo argumentos a

favor del cambio 3.84 1069 -0.709 .540 .829
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6. Proporciono
reconocimiento cuando los 4.31
colaboradores hablan
favorablemente del cambio
en la organizacion.

934

-1.383

I
7. Invito a mis compafieros a

que participen en lastareasy 355
eventos relacionados con el
cambio organizacional

1.204

-.540

.528

.833

8.  Realizo las actividades
que se me indican duranteel 375
proceso de cambio
organizacional.

1.196

-.713

.583

.826

9.  Persuado a las personas
gue se oponen a aceptar los 3.66
beneficios del cambio en la
organizacion.

1.101

-598

644

823

10. Sugiero estrategias para
facilitar la implementacion 3.61
del cambio organizacional.

1.189

-.623

0.535

.830

11. Evaluo las nuevas
posibilidades que se abren 2.86
para mi a partir de este
cambio.

1.115

073

143

I
12. Apoyo con estrategias que

faciliten el proceso de cambio 3.84
organizacional.

1.109

-.812

434

.838

I
13. Desarrollo actividades

adicionales que puedan 3.45
garantizar el éxito del cambio
implementado.

1.262

-.428

.628

.820

I
14. Introduzco cambios en mis

actividades diarias para 4.41
favorecer a la organizacion a

cumplir con los objetivos del

cambio implementado.

167

-1.116

I
15. Explico la justificacion del

cambio a compafieros parasu  3.61
aceptacion.

1.096

-.476

481

.836

Nota: Los cuadros sombreados indican los valores por los cuales fue eliminado el item.

Analisis factorial exploratorio
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Los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk realizada, muestra que los
datos de ningun item se distribuyen normalmente <.05 por lo que se utiliz6 la matriz de
correlaciones policdricas para calcular los indicadores de adecuacién muestral como se
muestra en la Tabla 4, estos se encontraron dentro de los criterios adecuados para proceder a

calcular el andlisis factorial exploratorio.

Tabla 4

Medidas de adecuacién muestral

Determinante de la matriz 0.008827585159541
Estadistico de Bartlett 1129.7 (df = 45; P = 0.000010)
Test Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.83263 (bueno)

BC Bootstrap 95% intervalo de confianza de (0.803-0.874).
KMO

Se realiz6 el andlisis factorial utilizando el método de minimos cuadrados ponderados
por la distribucion anormal de los items y rotacion oblicua con criterio Oblimin directo. Se
solicito el andlisis con dos factores sugeridos por un AFE preliminar con base en la
extraccién de autovalores mayores a 1. En la Tabla 5 se muestran las cargas factoriales de los
items analizados.

Tabla 5

Matriz de carga rotadas con dos dimensiones

item F1 F2
1 695
2 812
5 575
7 525
8 784
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9 699
10 674
12 730
13 .585
15 542

De este andlisis no se eliminaron items por el criterio de cargas factoriales menos a
40. A través de este analisis paralelo, se obtiene una solucién factorial de una dimension
como dominante obteniendo un valor de 57.23% de varianza explicada en esta dimensién, los
datos se muestran en la Tabla 6.
Tabla 6

Datos obtenidos en el andlisis paralelo

Variable Datos reales % de Media del % de Percentil 95 % aleatorio
varianza varianza aleatoria de varianza
1 57.2341* 20.4249 23.8423
2 13.8715 17.6557 20.0717

Se realiz6 nuevamente el andlisis factorial con las condiciones ya establecidas
solicitando una dimensién sugerida por el analisis paralelo previamente, los valores de
adecuacion muestral nuevamente resultaron aceptables. El resultado final presenta la escala
como unidimensional, este factor dominante explica el 56.23% de la varianza total,
cumpliendo con el criterio de Carmines y Zeller, 1979. En la Tabla 7 se muestran los items y

sus cargas factoriales.

Tabla 7

Matriz de cargas con una dimension de la escala compromiso al cambio
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item Factor 1
1. Persuado a mis comparieros para aceptar los beneficios del cambio en la organizacion. 549
2.Animo a mis compafieros a tener buena actitud ante el cambio en mi organizacion. 624
5. Brindo argumentos a favor del cambio organizacional a los compafieros de trabajo. 705
7. Invito a mis compafieros a que participen en las tareas y eventos relacionados con el 533
cambio organizacional
8. Realizo las actividades que se me indican durante el proceso de cambio organizacional. 697
9. Persua_dp a las personas que se oponen a aceptar los beneficios del cambio en la .800
organizacion.
10. Sugiero estrategias para facilitar la implementacion del cambio organizacional. 667
12. Apoyo con estrategias que faciliten el proceso de cambio organizacional. 576
13. Desarrollo actividades adicionales que puedan garantizar el éxito del cambio 807
implementado.
15. Explico la justificacion del cambio a compafieros para su aceptacion. 473

Anélisis de reactivos de resistencia al cambio

Se realizaron estadisticos descriptivos de los datos (media, desviacion estandar y
asimetria) correspondientes a los items de la escala de resistencia al cambio, los items 20, 21,
29y 31, no cumplieron con el criterio de asimetria por lo que se decidié eliminarlos. Por

frecuencia no se elimind ningun item, todas las respuestas fueron utilizadas.

Confiabilidad

En el primer andlisis de consistencia interna de los 12 items restantes que
conformaban la escala con alfa de Cronbach se obtuvo un valor de a=.762. El item 23 y 28 se
elimind por estar fuera del rango de .20 a .70 en correlacién item total corregido. En un
segundo andlisis se obtuvo un valor de a=.778, se eliminaron uno a uno los items que
superaron el alfa general obtenido, solo fue el item 16. Con la eliminacion de este item se
aumento el coeficiente general de la escala obteniendo un valor de 0=.827, los items restantes

fueron 9, estos datos se encuentran en la Tabla 8.
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Estadisticos descriptivos y coeficientes de correlacion de los items analizados de la escala

resistencia al cambio.

item

Media

DE

Asimetria

Correlacién
item-total
corregido

Alfa si se
suprime el
elemento

16. Realizo acciones para
que las condiciones de
la organizacion
permanezcan igual.

2.30

1.262

.633

135

17. Informo a mis
compafieros de trabajo
mis quejas y
desacuerdos con el
cambio implementado.

2.83

1.324

.066

.533

817

18. Comento mis objeciones

con respecto al cambioa 3 55

mis compafieros de
trabajo y subordinados.

1.119

-454

554

.800

19. Solicito a los lideres del

cambio aclaraciones de
las modificaciones y

beneficios que traen a la

organizacion.

2.79

1.251

.033

449

824

20. Ocupo mi tiempo
laboral en mis
actividades diarias sin
brindar tiempo a
actividades que estén
relacionadas con el
cambio implementado.

1.76

1.159

1.435

21. Pregunto
frecuentemente a los

lideres como se llevara a

cabo la ejecucion del
cambio en la empresa.

4.23

951

-1.297

22. Comparto mis
preocupaciones a mis
compafieros acerca del
cambio implementado.

3.73

1.122

-.718

613

156

23. Realizo con dificultad
las actividades
solicitadas por los
implementadores del
cambio organizacional.

1.87

1.068

951

.083
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24,

Sefialo a mis

colaboradores las 3.62
desventajas que trae este
cambio organizacional.

1.030

—.255

.388

785

25.

Evito asistir a las

reuniones que tienen 3.63
que ver con el cambio
implementado en la
organizacion.

1.124

-.463

.536

.756

26.

|
Postergo las actividades

que se me solicitan y 3.80
que forman parte del
cambio organizacional.

.954

-.391

524

769

27.

Identifico las

limitaciones en mis 3.49
actividades que se me

presentan con este

cambio en mi

organizacion

1.215

-4T77

.618

.753

28.

Cuando se hacen las 2.02
cosas de manera

diferente, no puedo
concentrarme en mi

trabajo.

1.100

812

.108

29.

]
Realizo mis actividades

sintomar en cuentalas  1.93
sugerencias del cambio
implementado.

1.188

1.122

30.

|
Identifico los problemas

gue causa en mis 3.58
actividades este cambio
realizado en la empresa

1.087

-.328

354

334

31.

|
Mi trabajo esta en riesgo

debido a este cambio. 1.66

1.051

1.565

Nota: Los cuadros sombreados indican los valores por los cuales fue eliminado el item.

datos de ningun item se distribuyen normalmente <.05 por lo que se utilizé la matriz de
correlaciones policdricas para calcular los indicadores de adecuacién muestral como se

muestra en la Tabla 9, estos se encuentran dentro de los criterios adecuados para proceder a

calcular el analisis factorial exploratorio.

Los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk realizada, muestra que los
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Medidas de adecuacién muestral
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Determinante de la matriz 0.018669074994007
Estadistico de Bartlett 952.1 (df = 36; P =0.000010)
Test Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.85356 (bueno)

BC Bootstrap 95% intervalo de confianza de (0.839 - 0.888).

KMO

Se realizé el analisis factorial utilizando el método de minimos cuadrados ponderados

por la distribucion anormal de los items y rotacion oblicua con criterio oblimin directo. Se

solicito el andlisis con dos factores sugeridos por un AFE preliminar con base en la

extraccion de autovalores mayores a 1. En la Tabla 10 se muestran las cargas factoriales de

los items analizados.

Tabla 10

Matriz de carga rotadas con dos dimensiones

Item F1 F2
17 680
18 789
19 319
22 740
24 993
25 635
26 654
27 862
30 734
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En este analisis se eliming el item 19 por contar con una carga factorial menor a .40.
A traves de este analisis paralelo el programa aconsejo una dimensién como dominante

obteniendo un valor de 58.34% de varianza explicada, los datos se muestran en la Tabla 11.

Tabla 11

Datos obtenidos en el andlisis paralelo de la escala resistencia al cambio

Variable Datos reales % de Media del % de Percentil 95 % aleatorio
varianza varianza aleatoria de varianza
1 58.3497* 22.6840 26.8104
2 13.4898 19.3803 22.4996

Se realizd nuevamente el analisis factorial con las condiciones ya establecidas
solicitando una dimensidn considerada por el analisis paralelo previamente, los valores de
adecuacion muestral nuevamente resultaron aceptables. El resultado final presenta la escala
como unidimensional, este factor dominante explica el 60.63 % de la varianza total,
cumpliendo con el criterio de Carmines y Zeller, 1979. En la Tabla 12 se muestran los items
y sus cargas factoriales.

Tabla 12

Matriz de cargas con una dimension de la escala resistencia al cambio

item Factor 1

17. Informo a mis compafieros de trabajo mis quejas y desacuerdos con el cambio 563
implementado.

18. Comento mis objeciones con respecto al cambio a mis compafieros de trabajo y 717
subordinados.

22. Comparto mis preocupaciones a mis compafieros acerca del cambio implementado. 663
24. Sefalo a mis colaboradores las desventajas que trae este cambio organizacional. 443
25. Evito asistir a las reuniones que tienen que ver con el cambio implementado en la 741

organizacion.
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26. Postergo las actividades que se me solicitan y que forman parte del cambio 764
organizacional.

27. ldentifico las limitaciones en mis actividades que se me presentan con este cambio en mi .800
organizacion.

30. Identifico los problemas que causa en mis actividades este cambio realizado en la 400
empresa

Finalmente, para evaluar la confiabilidad de cada instrumento se calculd el estadistico
Omega de McDonald, en la Tabla 13 se indican los valores generales obtenidos en cada
escala, estos se consideran aceptables con base en el criterio antes mencionado, es decir el

valor de ® corrobora la adecuada confiabilidad del modelo factorial.

Tabla 13

Valores de Omega obtenidos en cada escala

Escala Omega (o)
Resistencia al cambio 0.860351
Compromiso al cambio 0.877452

Analisis de diferencias

La literatura expone posibles diferencias entre el tipo de cambio experimentado, edad
y antigtiedad con los niveles de resistencia y compromiso al cambio. Sin embargo, en este
estudio se encontrd que no hay diferencias estadisticamente significativas con la edad,
antiguedad laboral o tipo de cambio experimentado con el nivel de resistencia y compromiso

al cambio organizacional. Los datos obtenidos se muestran en la Tabla 14.

Tabla 14
Datos obtenidos de la prueba estadistica ANOVA con nivel resistencia y compromiso al

cambio

Resistencia al cambio




Variable gl F P
Edad 4 1.842 121
Antiguedad laboral 5 0.947 451
Tipo de cambio 12 1.070 .387

experimentado
Compromiso al cambio

Variable gl F P
Edad 4 515 125
Antigledad laboral 5 0.572 122
Tipo de cambio 12 1.071 .385

experimentado

Anélisis de variables sociodemogréficas

Para determinar los niveles de resistencia y compromiso al cambio se uso el puntaje

total de los 10 items y 8 items, respectivamente. El puntaje total de compromiso al cambio

50

tiene un intervalo de 10 a 50 puntos, de 10 a 23 puntos se considera un puntaje bajo, de 24 a

37 se considera un puntaje medio y de 38 a 50 se considera un puntaje alto. En la Figura 1 se

muestra el nivel de compromiso comparado en grupos de edad, se encuentra un nivel alto en

todos los grupos a excepcion del grupo de 50 a 59 afios.
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Figura 1

Nivel de compromiso al cambio por rangos de edad

) P
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Puntaje compromiso al cambio

20

21 a29 afios 30 a 39 anos 40 a 48 afios 50 a 59 afios 60 a 68 afnos
Edad

En la comparacion con género no se notan diferencias, como se observa en la Figura
2, ambos grupos se encuentran en un nivel alto de compromiso al cambio organizacional. En
la Figura 3, se considera como variable de agrupacion la antigliedad laboral, se encontr6 un
nivel alto de compromiso en los grupos de 7 a 9 afios y en el grupo de 10 afios en adelante.
En el grupo de 1 a 3 afios de antiguiedad laboral, también se obtiene una media en el nivel
alto, sin embargo, la variacion de datos se encuentra en los tres niveles a diferencia de los

primeros dos grupos mencionados.



Figura 2

Nivel de compromiso al cambio por género
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Figura 3

Nivel de compromiso al cambio por antigiiedad laboral
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Por ultimo, se tom6 como variable de agrupacion el tipo de cambio organizacional
implementado, en la Figura 4 se observa que los tipos de cambio que obtuvieron una media
en el nivel alto son cambio de actividades y KPIS, de inversionistas y de cultura

organizacional.

Figura 4

Nivel de compromiso al cambio por tipo de cambio organizacional
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Nota: 1=De contratacion, 2= De inversionistas, 3= De lugar fisico de trabajo, 4= De politicas
internas, 5= De procesos organizacionales, 6= Diversificacion de servicios, 7= De
metodologias de trabajo, 8= De actividades y KPIS, 9= De cultura organizacional, 10=
Cambios en el organigrama, 11= Esquema salarial, 12= Flexibilidad de horarios, 13=
Implementacion de nuevas tecnologias, 14= Modalidad a distancia.

De igual manera, se calcularon los puntajes de resistencia al cambio organizacional, el
puntaje total tiene un intervalo de 8 a 40 puntos, de 8 a 18 puntos se considera un puntaje
bajo, de 19 a 29 se considera un puntaje medio y de 30 a 40 se considera un puntaje alto. En
la Figura 5 se muestra una variacion destacada en grupos de edad, se puede observar que a

mayor edad se presenta mayor nivel de resistencia al cambio.



Figura 5
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Nivel de resistencia al cambio por rangos de edad
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En cuanto al género, no se perciben diferencias como muestra la Figura 6. En

comparacion con la antigtiedad laboral, se encontrd un nivel alto de resistencia en el grupo de

1 a 3 afos de antigliedad y en el grupo con mas de 10 afios trabajando en la organizacion, el

resto de los grupos se encontré el valor de la media en el nivel medio como lo muestra la

Figura 7.



Figura 6

Nivel de resistencia al cambio por género
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Finalmente, como se observa en la Figura 8, se encontrd que, en cuanto al tipo de
cambio organizacional, el nivel de resistencia es variado, sin embargo, el tipo de cambio
organizacional donde se obtiene el valor de la media en el nivel alto es en el cambio de
inversionistas, seguido del cambio en la cultura organizacional, cambio en actividades y
KPI'S, cambio de politicas internas y finalmente en cambio de implementacion de nuevas

tecnologias.

Figura 8

Nivel de resistencia al cambio por tipo de cambio organizacional
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Nota: 1=De contratacion, 2= De inversionistas, 3= De lugar fisico de trabajo, 4= De politicas
internas, 5= De procesos organizacionales, 6= Diversificacion de servicios, 7= De
metodologias de trabajo, 8= De actividades y KPIS, 9= De cultura organizacional, 10=
Cambios en el organigrama, 11= Esquema salarial, 12= Flexibilidad de horarios, 13=
Implementacion de nuevas tecnologias, 14= Modalidad a distancia.
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Discusion y conclusiones

Con base en los resultados obtenidos, se cumplio con el objetivo de esta
investigacion, se puede contar con dos instrumentos validos y confiables que midan la
resistencia y el compromiso al cambio en las organizaciones partiendo de los
comportamientos de los individuos. Inicialmente se propusieron 16 items para la escala de
resistencia y 15 items para la escala de compromiso que fueron redactados con base en lo
encontrado en la literatura. Los analisis definieron 10 items y 8 items como adecuados para
representar el compromiso y la resistencia al cambio. Ademas, se pudo confirmar la
unidimensionalidad de cada escala.

Una de las principales aportaciones de esta investigacion es la de poder contar con
una definicion de cada constructo asi como los instrumentos que puedan medir con base en
los comportamientos presentes, el compromiso y la resistencia al cambio organizacional, ya
gue un instrumento orientado a medir Unicamente los comportamientos en un proceso de
cambio, podra disminuir limitantes que se presentan al medir los constructos con base en
actitudes como pueden ser, los problemas en la conceptualizacién de compromiso y
resistencia al cambio organizacional o la falta de diferenciacion de antecedentes o
consecuencias de compromiso y resistencia durante todo el proceso de cambio (Jaros, 2010).

Cinite y Duxbury, (2018) coinciden que muchas de las medidas no abordan
explicitamente la construccion del compromiso o resistencia con el cambio, sino que se
centran en las actitudes positivas hacia el cambio

En cuanto al andlisis del nivel total obtenido y las variables examinadas, se encontro
gue no hay diferencias significativas entre el tipo de cambio experimentado, edad y
antigliedad y el compromiso al cambio, estos resultados coinciden con el estudio de
resultados con Hina y Sudhir (2008) donde no se encontraron diferencias significativas entre

edad y antigliedad con el nivel de compromiso con el cambio organizacional. En esta
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investigacion el nivel educativo, el género y locacion si fue una variable que afecté de
manera negativa el nivel de compromiso en el cambio, en un proceso de cambio de
reestructuracion organizacional como se observa en los resultados. Sin embargo, los datos
difieren de lo reportado por Parish et al. (2008), que demostraron que hay diferencias
significativas entre el cambio organizacional y las variables de su estudio que fueron
compromiso con el gerente, confianza en el gerente, satisfaccion con el gerente, motivacion
laboral, autonomia del rol, éxito en la implementacion, aprendizaje individual, esto en una
organizacion que presento cambios en los servicios que ofrecia.

De igual manera no se encontraron diferencias significativas con las variables
analizadas y la resistencia al cambio organizacional, estos resultados difieren a los
encontrados por Salgado et al. (2018), donde reporta diferencias significativas en variables
sociodemograficas como la jerarquia laboral, edad y actividad laboral indicando que estas
generan un efecto moderado en la resistencia.

En cuanto al tipo de cambio presentado, Foks (2015) indica que segun el cambio se
presentaran diferentes niveles de compromiso y resistencia con el cambio implementado, por
ejemplo cambios en reestructuracion o reorganizacion, la fusion de unidades organizativas, la
reubicacién del personal en otras funciones o departamentos, la reduccion de la plantilla por
desgaste natural como la no renovacion de contratos temporales, la salida voluntaria o la
salida porque las personas alcanzan la edad de jubilacién, entre otros. El tipo de cambio mas
frecuente en esta muestra fue la implementacidn de nuevas tecnologias, este tipo de cambio
obtuvo un puntaje alto en resistencia al cambio, resultados que coinciden con los estudios de
Warren y Myungsin (2007) quienes demostraron que la implementacion de nuevas
tecnologias como el uso de un nuevo sistema informético puede provocar cambios en la

estructura organizativa porque altera los procesos de trabajo y los procesos de comunicacion.
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En consecuencia, la estructura de poder de la organizacion puede verse alterada y la
resistencia al cambio incrementar.

En el estudio de Shang (2012) también se encontr6 un nivel alto de resistencia de los
usuarios a los sistemas informaticos de integracion empresarial y proponer estrategias para su
gestion. Este estudio explora las razones, los comportamientos y las estrategias de la
resistencia de los usuarios, indicando que existen grandes diferencias entre los
comportamientos de los usuarios operativos y los de los directivos a la hora de reaccionar
ante las tecnologias de integracion. Los usuarios operativos se resisten a los sistemas
principalmente por interés propio, y tienden a resistirse al sistema comunicando sus
sentimientos negativos a toda la organizacion y cometiendo errores, mientras que los usuarios
directivos, demuestran su preocupacién por los beneficios globales para la organizacion y
tienden a perturbar activamente la ejecucion y el funcionamiento del proyecto.

Los hallazgos de esta investigacion proporcionan a los profesionales del cambio
organizacional una herramienta de diagnostico que pueden utilizar para evaluar la conducta
de los empleados durante los procesos de cambio. Ambos instrumentos cuentan con las
caracteristicas adecuadas para considerarlo confiable y véalido al igual que los instrumentos de
Cinite y Duxbury (2018) y Verheijen (2015) y Herscovitch y Meyer (2002) ademas siendo
realizado en poblacion mexicana es un aporte de gran valor para los procesos de cambio y los
agentes de cambio que participan activamente en la implementacion de cambios efectivos en
organizaciones mexicanas.

Las limitaciones metodoldgicas de este estudio fueron no contar con la suficiente
muestra en cada uno de los sectores industriales y tipos de cambio, asi como contar con
participantes de diversas organizaciones, estos datos pudieron ser favorables a los analisis
realizados. Finalmente, es importante sefialar que en este momento la validez de los

instrumentos se establece a nivel de contenido, se recomienda continuar con el analisis de los
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instrumentos propuestos con la finalidad de que adquiera otro tipo de validez. Ademas, se
recomienda realizar la medicion de ambos constructos y relacionar con variables

individuales y organizacionales que den cuenta de su influencia en ambos constructos,
ademas de, continuar con los estudios de este tema en nuestro pais y en Latinoamérica para
conocer las condiciones en poblacion mexicana e hispana en general, ya que la mayoria de las
investigaciones son provenientes de Estados Unidos y Europa, puede que algunos factores
como condiciones en leyes laborales o la economia sean factores que determinen los niveles

encontrados.
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Anexo 1. Escalas para evaluar resistencia y compromiso al cambio (Primera version)

Instrucciones: A continuacion, se presentan varias afirmaciones, lee atentamente y sefiala la
respuesta que mejor describa su situacion con respecto al proceso de cambio que se presenta
en su trabajo. Recuerde que la informacion obtenida es totalmente andnima y confidencial. Las

posibles respuestas son las siguientes:

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

ITEMS 1121314

Compromiso al cambio

1. Persuado a mis comparieros para aceptar los beneficios del cambio en
la organizacion. 112|134

2. Animo a mis comparieros a tener buena actitud ante el cambio en mi
organizacion. 112(3]|4

3. Me informo acerca de los beneficios que traera el cambio en mi
organizacion. 112|134

4. Participo activamente en las actividades relacionadas con el cambio
organizacional. 112|134

5. Brindo argumentos a favor del cambio organizacional a los
comparieros de trabajo. 11234

6. Proporciono reconocimiento cuando los colaboradores hablan
favorablemente del cambio en la organizacion. 12134

7. Invito a mis compafieros a que participen en las tareas y eventos
relacionados con el cambio organizacional 112(3]|4

8. Realizo las actividades que se me indican durante el proceso de
cambio organizacional. 112(3]|4




Persuado a las personas que se oponen a aceptar los beneficios del
cambio en la organizacion.

70

10.

Sugiero estrategias para facilitar la implementacion del cambio
organizacional

11.

Evallo las nuevas posibilidades que se abren para mi a partir de este
cambio.

12.

Apoyo con estrategias que faciliten el proceso de cambio
organizacional.

13.

Desarrollo actividades adicionales que puedan garantizar el éxito del
cambio implementado.

14.

Introduzco cambios en mis actividades diarias para favorecer a la
organizacion a cumplir con los objetivos del cambio implementado.

15.

Explico la justificacion del cambio a comparieros para su aceptacion.

Resistencia al cambio

16.

Realizo acciones para que las condiciones de la organizacion
permanezcan igual.

17.

Informo a mis comparieros de trabajo mis quejas y desacuerdos con el
cambio implementado.

18.

Comento mis objeciones con respecto al cambio a mis compafieros de
trabajo y subordinados.

19.

Solicito a los lideres del cambio aclaraciones de las modificaciones y
beneficios que traen a la organizacion.

20.

Ocupo mi tiempo laboral en mis actividades diarias sin brindar tiempo
a actividades que estén relacionadas con el cambio implementado.

21.

Pregunto frecuentemente a los lideres como se llevara a cabo la
ejecucion del cambio en la empresa.




22.

Comparto mis preocupaciones a mis compaferos acerca del cambio
implementado.
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23.

Realizo con dificultad las actividades solicitadas por los
implementadores del cambio organizacional.

24.

Sefialo a mis colaboradores las desventajas que trae este cambio
organizacional.

25.

Evito asistir a las reuniones que tienen que ver con el cambio
implementado en la organizacion.

26.

Postergo las actividades que se me solicitan y que forman parte del
cambio organizacional.

217.

Identifico las limitaciones en mis actividades que se me presentan con
este cambio en mi organizacion.

28.

Cuando se hacen las cosas de manera diferente, no puedo
concentrarme en mi trabajo.

29.

Realizo mis actividades sin tomar en cuenta las sugerencias del
cambio implementado.

30.

Identifico los problemas que causa en mis actividades este cambio
realizado en la empresa.

31.

Mi trabajo esta en riesgo debido a este cambio.
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Anexo 2. Escalas para evaluar resistencia y compromiso al cambio (Version final)

Instrucciones: A continuacion, se presentan varias afirmaciones, lee atentamente y sefiala la
respuesta que mejor describa su situacion con respecto al proceso de cambio que se presenta
en su trabajo. Recuerde que la informacion obtenida es totalmente andnima y confidencial. Las

posibles respuestas son las siguientes:

1. Nunca 2. Casi Nunca | 3. A veces 4. Casi siempre | 5. Siempre
ITEMS 112|134
(Compromiso al cambio)

Persuado a mis comparieros para aceptar los beneficios del cambio en la
organizacion. 112)3 4
Animo a mis compafrieros a tener buena actitud ante el cambio en mi
organizacion. 112]3]4
Brindo argumentos a favor del cambio organizacional a los compafieros de

: 11234
trabajo.
Invito a mis compafieros a que participen en las tareas y eventos relacionados
con el cambio organizacional 112]3]4
Realizo las actividades que se me indican durante el proceso de cambio
organizacional. 112]3]4
Persuado a las personas que se oponen a aceptar los beneficios del cambio en 1121314
la organizacion.
Sugiero estrategias para facilitar la implementacion del cambio
organizacional. 12)3 4
Apoyo con estrategias que faciliten el proceso de cambio organizacional. 112(3]4
Desarrollo actividades adicionales que puedan garantizar el éxito del cambio 1121324
implementado.
Explico la justificacién del cambio a comparfieros para su aceptacion. 1121314




(Resistencia al cambio)
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Informo a mis comparfieros de trabajo mis quejas y desacuerdos con el
cambio implementado.

Comento mis objeciones con respecto al cambio a mis compafieros de trabajo

y subordinados.

Comparto mis preocupaciones a mis comparieros acerca del cambio
implementado.

Sefialo a mis colaboradores las desventajas que trae este cambio
organizacional.

Evito asistir a las reuniones que tienen que ver con el cambio implementado
en la organizacion.

Postergo las actividades que se me solicitan y que forman parte del cambio
organizacional.

Identifico las limitaciones en mis actividades que se me presentan con este
cambio en mi organizacion.

Identifico los problemas que causa en mis actividades este cambio realizado
en la empresa.
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