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RESUMEN

La dinamica de las empresas constantemente implica cambios, por ello la presente
investigacion tiene como objetivo principal identificar el perfil demografico y psicoldgico de las
personas que tienen resistencia al cambio organizacional. El analisis tiene un enfoque mixto con
alcance descriptivo y correlacional con una muestra de 114 colaboradores de la institucién. Las
herramientas utilizadas fueron: el instrumento RTC de Shaul Oreg (2003), para medir la
resistencia al cambio, adicionalmente se emple6 una encuesta para recabar datos demograficos,
para diagnosticar el tipo de personalidad se aplico el Test de los Colores de Luscher, todos los
datos fueron analizados estadisticamente mediante Excel, los mismos que fueron validados con
una entrevista a los concejales y al alcalde de la institucion. Como hallazgos principales podemos
citar que las personas que se resisten mas al cambio son del género masculino y mayores de 51
afios.

Palabras claves: Resistencia; cambio; organizacion; perfil; adaptacion.

ABSTRACT

The dynamics of companies constantly involve changes, so the main objective of this
research is to identify the demographic and psychological profile of people who are resistant to
organizational change. The analysis has a mixed approach with a descriptive and correlational
scope with a sample of 114 collaborators of the institution. The tools used were: the RTC
instrument of Shaul Oreg (2003), to measure resistance to change, additionally a survey was used
to collect demographic data, to diagnose the personality type the Luscher Color Test was applied,
all the data were analyzed statistically using Excel, the same that were validated with an interview
with the councilors and the mayor of the institution. As main findings we can cite that the people
who are most resistant to change are male and over 51 years of age.

Keywords: Resistance; change; organization; profile; adaptation.
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INTRODUCCION

El entorno competitivo hace mas exigente y compleja la transformacion, el ritmo acelerado
y vertiginoso de la globalizacidn, ante la creciente competenciay evolucion el cambio es inevitable,
es asi como surge la necesidad en el presente estudio de elaborar un perfil psicologico y
demogréafico de las personas que presentan resistencia al cambio organizacional, para saber qué

factores son los que inciden en dicho perfil.

Este trabajo de titulacion esta desarrollado en tres capitulos, el primero se refiere a la parte
teorica de dicha investigacion, en donde se detallan el aporte de varios autores citados en fuentes
bibliograficas confiables obtenidas de bibliotecas digitales, articulos cientificos actualizados y
tesis. los temas descritos se relacionan con la organizacion, el cambio, la resistencia al cambio, la
personalidad, siendo estos los temas principales de la investigacion, ademas de las herramientas

utilizadas en la investigacion.

En el capitulo tres se describe la metodologia utilizada también se detalla por fases como fue

creado el perfil de resistencia al cambio en los colaboradores administrativos del sector municipal.

Y finalmente en el capitulo cuatro, se presentan los resultados obtenidos en base a cada
objetivo especifico planteado en el estudio, a su vez se presenta el perfil elaborado de manera
detallada.



CAPITULO 1

1. MARCO TEORICO:

A lo largo del tiempo en el sector empresarial se van incorporando nuevos métodos y nuevas
tecnologias para facilitar y agilizar el trabajo, produciendo asi cambios en la cultura, la politica, las
creencias y el desemperio laboral en general. Los cambios que ha experimentado el mundo en las
ultimas tres décadas, especialmente relacionados con los avances en las tecnologias de la
informatica y las comunicaciones, han impactado de manera especial a las organizaciones de todo
tipo y al &mbito del trabajo. La adaptacion de la nueva tecnologia por parte de los colaboradores es
sin duda muy dificil de conseguir, generando mucha resistencia a los cambios propuesto por los
gerentes y jefes de area de pequefias, medianas y grandes empresas (Rubiano & Vesga Rodriguesz,
2020).

La sociedad moderna estd obligada a competir dentro de un mercado cuya dinamica esta
pautada fundamentalmente por el desarrollo vertiginoso de la ciencia y la técnica, la clave de una
gestion acertada en las organizaciones esta en las personas que participan en ella (Linares, Pérez,
& Victoria, 2013).

En estos tiempos cambiantes caracterizado por la intensa competencia tanto a nivel nacional
como internacional el “desarrollo organizacional” se ha convertido en el instrumento por
excelencia para el cambio que busca él logra de una mayor eficiencia. Asi mismo las intervenciones
del desarrollo organizacional estan disefiadas para incrementar el interés y participacion de los

lideres y los miembros de la organizacion (Alfonso G. C., 2005).

Para Fowler y Schmidt (1988) el cambio organizacional es inevitable por el crecimiento
global acelerado, en la actualidad las organizaciones buscan el cambio en varios sectores para tener
una creciente econémica, ademas para ser mas competitivos, innovadores. Martinez, Carrasco y
Bull (2018) se entiendo como una cadena de estrategias que son utilizadas por las organizaciones

para conseguir que el bien o servicio que ofrecen sea reconocido por el valor agregado que posee,



y de ese poner obtener un mayor y rapida crecimiento, pero al mismo tiempo posicionarse en el

mercado comercial.

Malott (2001) define el cambio organizacién como una alteracion que sucede en el entorno
de trabajo, la capacidad de adaptacion que tengan las diferentes organizaciones va a depender del
tipo de transformaciones que ocurran tanto de manera externa como interna en el medio ambiente
lo que hara que las organizaciones se vuelvan mucho méas competentes (Martinez, Carrasco, &
Bull, 2018).

Marshak (2007) menciona que los especialistas han enfatizado que las reacciones iniciales
propias y de cardcter muchas veces emocional de los trabajadores son normales y predecibles,
debido a la modificacion de los comportamientos y rutinas que hasta el momento les
proporcionaban comodidad y seguridad. Ademas, los cambios dentro de una organizacion
requieren un esfuerzo tanto intelectual como fisico provocando asi incertidumbre, desconfianza,
temor, inquietud miedo y sensacion de riesgo. Todo proceso que implique salir de la zona de
confort puede generar una resistencia irracional al cambio (Arce & Malvas, 2014).

En las organizaciones como sistemas sociales, sin lugar a dudas uno de los componentes
clave es el factor humano, con su comportamiento competente, dado por la contribucién que
efectdan las personas a la organizacién a favor de los objetivos de la institucion y la sociedad. El
desarrollo organizacional se concentra esencialmente sobre el lado humano de la institucién, sobre
los valores, las actitudes, las relaciones y el clima organizacional, esencialmente sobre las personas
mas que sobre los objetivos, la estructura o las técnicas que emplea la organizacion (Linares, Pérez,
& Victoria, 2013).

Como parte de los procesos de seleccion de personal, se aplican pruebas psicométricas a los
candidatos con el fin de predecir el desempefio laboral.

Como afirma, Santiago (2013) entre la amplia gama de instrumentos de evaluacion destaca
los “cuestionarios de personalidad”, por ello las investigaciones actuales, se dice que los rasgos de
personalidad son predictores de un tipo particular de desempefio: el desempefio contextual o
conducta civica organizacional, que se refiere a todos aquellos comportamientos del individuo que

contribuyen a consolidar el ambiente social y organizacional de la Institucion.



Se considera a la personalidad como un patron enraizado de modos de pensar, sentir y
comportarse que caracterizan al estilo de vida y modo de adaptarse Gnico de cada persona, dicho
de este modo la personalidad puede entenderse como el conjunto de caracteristicas, pensamientos,
actitudes, conductas o habitos que posee cada individuo, otorgando algo Unico a cada persona
(Cueli, 2008).

De acuerdo con Chiavenato citado en Jorge Salgado (2018), para que exista un cambio al
interior de la organizacion se debe primariamente modificar el set mental de los miembros de la
misma, asi, se hace indispensable preparar el ambiente psicolégico para que sea adecuado y
propicio a la trasformacion esperada. Las organizaciones laborales estan inmersas en un ambiente
caracterizado por cambios répidos, cuya productividad y la calidad del proceso de trabajo estan
directamente relacionados con el potencial y las capacidades de las personas y sus condiciones de
trabajo (Graziela, 2019).

La resistencia al cambio es un fendmeno social que ha sido medido a partir de diversas
herramientas diagndsticas, que permiten identificar las barreras que interfieren en la adopcion,
implantacion y aceptacion del cambio, el cual se puede presentar de diversas formas (Alfonso et
al., 2008). A si mismo, la resistencia al cambio se da tanto en el ambito personal como
organizacional, el cambio se ve ligado de manera estrecha a la personalidad, al sistema social y al
modo de implementacion para que se pueda adaptar a las diversas formas que este presenta (Lopez
etal., 2013).

La falta de compromiso y participacion de los empleados con los cambios propuestos se
expresan en forma dafiina en la demora la elaboracion de tramites, ausentismos frecuentes,
solicitudes de cambios de area, renuncias, faltas o perdida de motivacion, descontente, indices mas
elevados de errores o accidentes, incluso afectando asi al el clima laboral y los resultados

econdmicos de la organizacion (Hellriegel & Cols, 1999).

Toda organizacion esta sujeta a diversos cambios, estos no se dan de manera uniforme en
todas las personas, de ahi la necesidad de estudiar las diversas caracteristicas que estan influyendo
en la resistencia al cambio organizacional. La organizacién debe estar convencida de la necesidad

de cambiar para asegurar el éxito del proceso, pero ademas debe contar con herramientas que
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ayuden a los directivos a identificar los factores que limitan la capacidad de cambio e indiquen el
sentido o direccién del cambio (Alfonso et al., 2008).

Por todo esto, la investigacion que se va a realizar tiene como objetivos identificar el perfil
psicologia y demogréafico de las personas que tienen resistencia al cambio organizacional y los
factores que estan incidiendo en los mismo, indagar a cerca de las caracteristicas personales como
la edad, genero, educacién, ademas de las caracteristicas propias del entorno de trabajo como la
unidad, el area de trabajo, antigliedad, jerarquia, con el propdsito de sistematizar la informacion
(Salgado, 2018).

1. 1 Herramientas de medicion

1.1.1 Escala de resistencia al cambio (RTC- Resistance To Change)

Este instrumento fue propuesto por Oreg (2003) se enfoca en la medicion de la tendencia de
la personalidad para resistir o evitar el cambio. La escala estd compuesta por 17 items, que son
afirmaciones relacionadas a las reacciones de las personas frente a los cambios bajo cuatro factores
(bdsgueda de rutina, reaccion emocional, enfoque a corto plazo y rigidez cognitiva), ademas de
poder evaluar el rasgo de la personalidad que interviene en la resistencia al cambio, permite
predecir la reaccion del sujeto en diversos contextos y tipos de organizaciones. La escala ha sido
validada sobre una muestra de 4201 sujetos, en 17 paises, asi como adaptada a varias lenguas (Oreg,
2003).

1.1.2 Test De Luscher

Segln Smirnov Leontiev, citado en Fuentes (2009) “La emocionalidad del ser humano, se
refiere a procesos y estados afectivos complejos que tienen su origen en las situaciones que una
persona afronta en la vida”(p.33). Las emociones suelen ser causadas por vivencias emocionales
positivas como: alegria, satisfaccion, felicidad, amor, etc. 0 por emociones negativas como:
tristeza, dolor, temor etc. ElI impacto que causan en la personalidad, depende del grado de
satisfaccion o insatisfaccion que provocan en el individuo. Para la presente investigacion se vio
pertinente utilizar el Test de los Colores de Luscher, este Test fue disefiado en 1948 por Max
Luscher, es un test aplicable para todas las personas sin importar sexo, raza, edad, escolaridad,
estatus social o problemas daltonicos, utiliza las selecciones cromaticas, asi como la explicacion

de los colores bésicos y los auxiliares con todas sus combinaciones.



En el caso del Test de los Colores Luscher, preferir o rechazar un color, significa algo
determinado e identifica un estado mental o de equilibrio glandular o bien de las dos cosas.
Requiere entre 5y 10 minutos para su aplicacion y su forma de administracion es muy sencilla. Sin
embargo, la interpretacion del test exige también requiere formacion profesional y percepcion

psicoldgica (Fuentes, 2009).

1.30bjetivo general:

Identificar perfil demogréafico y psicoldgico de las personas que tiene resistencia al cambio

organizacional y que qué factores inciden en dicho perfil, sector municipal.

1.4 Objetivos especificos:

- Analizar los bio datos y evaluar los factores y la actitud de mayor importancia en las personas
que tiene resistencia al cambio organizacional.
- Realizar un andlisis estadistico correlacional de los datos.

- Crear un perfil de las personas que son resistentes al cambio organizacional.



CAPITULO 2
2. METODOLOGIA

La presente investigacion tiene como objetivo analizar el perfil de las personas
resistentes al cambio organizacional en el caso sector municipal, sabiendo que es un factor

importante para el desarrollo del canton.

De esta manera, el siguiente trabajo esta disefiado con el planteamiento metodoldgico del
enfoque mixto, porque se adaptd a las necesidades de la investigacion, con un disefio no
experimental para analizar el perfil de las personas que tienen resistencia al cambio organizacional
en el sector municipal; es decir, que no se manipularon variables. Ademas, fue de tipo transeccional
ya que la investigacion recopila datos en un momento Unico y describe variables y analiza su

incidencia (Hernandez et al., 2014).

Asi entonces, el alcance del estudio es descriptivo ya que se especifica las propiedades y
caracteristicas mas importantes de los perfiles de dichas personas de una poblacion especifica y
variables abordadas para la creacion de las entrevistas, también la presente investigacion tiene un
alcance correlacional ya asocia las variables mediante un patrén predecible para un grupo o
poblacion (Hernandez et al., 2014).

2.1 Participantes:

La institucion cuenta con 312 colaboradores, la muestra de la esta investigacion es de 114

colaboradores, pertenece al 36,52% del total de la poblacion.
Criterios de inclusion.

Aplicacion del test a todos los administrativos del GAD municipal.

2.2 Implementacion de las herramientas

A continuacion, se plantean las fases bajo la cual se desarrollé la presente investigacion:



.3 Procedimiento y analisis de datos.
Fase 1.

Firma de autorizacion por parte del alcalde y al jefe de talento humano para la aplicacion a
todo el personal administrativo que fue evaluado tanto con el instrumento de escala de resistencia
hacia el cambio, asi como del Test de los Colores de Luscher y una encuesta de los datos

demogréficos.
Fase 2.

Estratificacion socio demografica de los participantes: Los participantes llenaron las
siguientes variables :1. Tipo de rol en la organizacién: directores, jefes departamentales, técnicos,
asistentes. Género: masculino- Femenino; 3. Edad: entre 18- 30 afios, 31-40 afios, 41-50 afios y
mas de 51 afios; 4. Tiempo de trabajo en la organizacion: Menos de 2 afios, entre 2-5 afios, entre
6- 10 afios y més de 11 afios. 6. Grado de escolaridad: Bachiller, Técnico o tecnologo, Profesional

con tercer nivel, Profesional con maestria y profesional con doctorado.

Los instrumentos fueron entregados de manera fisica a todo el personal administrativa de la

organizacion.

Se realiz6 el analisis de todos los datos obtenidos mediante la tabulacion través de Excel
(Base de Datos), se dividieron los por departamentos, ademas eliminé tres encuestas ya que los

participantes no habian contestado.

Fase 3.

En esta fase corresponde a la aplicacion del instrumento RTC, escala de resistencia al
cambio desarrollada por Shaul Oreg (2003) basado en un cuestionario estructurado de 17 preguntas
con escala tipo Likert (1-5), basadas en indicadores que miden la resistencia al cambio y que fue
probado y validado por el autor en varios paises, incluyendo México y Espafia Morales y Gonzales
(2020). Esta escala mide la variable de resistencia al cambio, la cual corresponde al conjunto de
comportamientos de los trabajadores encaminados a desacreditar, postergar o impedir la
implementacidn de cambios en el organizacion y se analiza bajo cuatro factores: 1. Busqueda de la

rutina (BR), la cual hace referencia al grado en el que los individuos prefieren las tareas,
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procedimientos y ambiente altamente predecibles; 2. Reaccion emocional (RE), la cual refleja el
malestar, la ausencia de entusiasmo y la ansiedad que el individuo experimenta al enfrentarse a los
cambios; 3. Pensamiento a corto plazo (CP) o flexibilidad, que aborda el grado en el que los
individuos se preocupan por los inconvenientes y molestias que el cambio trae consigo, en lugar
de centrarse en los posibles beneficios y la comodidad que podria llevar a largo plazo y 4. Rigidez
cognitiva (RC) que se refiere a la inflexibilidad en el pensamiento y la dificultad para aceptar

nuevas ideas, perspectivas y métodos.

La misma que fue aplicada a los colaboradores de manera presencial y dividida en

departamentos.

Para el analisis de datos del instrumento de evaluacién (RTC), los datos fueron tabulados en
las cuatro dimensiones correspondientes, en base a la sumatoria total y al porcentaje obtenido en
cada dimension se obtuvo el nivel de resistencia de cada colaborador de acuerdo a las normas

establecidas que tiene el instrumento (RTC), correspondiente a la siguiente tabla

Tablal
Calificacién de la evaluacién del instrumento RTC

RANGOS VARIABLE RESISTENCIA AL CAMBIO
MUY BAJO 17-32
BAJO 33-37
MEDIO 38-41
ALTO 42-46
MUY ALTO 47-87

Nota: La tabla muestra el rango de las variables del instrumento RTC

Fuente: Moreno (2018)



Fase 4
Aplicacion e interpretacion del Test de los Colores de Lischer:

Para aplicar la prueba, se colocaron enfrente del evaluado las tarjetas en orden numérico del
0 al 7 (0 es de color azul, 1 es de color verde, 2 es de color rojo, 3 es de color amarillo, 4 es de
color violeta, 5 es de color marrén, 6 es de color negro y 7 es de color gris neutro) y se dio la

siguiente instruccion: “Observa bien los colores y me alcanzas el que te guste mas”.

En la administracion del Test, la seleccién de los colores va por orden de preferencia
decreciente: El color que mas gusta es el color de mayor preferencia y por tanto se elige en primer

lugar y el ultimo que se elige, se ubica en el altimo lugar.

La aplicacion de este test que, de manera presencial con las carillas de los diferentes colores,

una vez que fueron elegidos escribieron en la hoja correspondiente.

En cuanto los datos obtenidos en el test de personalidad de los colores de Luscher, fue
necesario cuantificar los colores por ello se asigno a cada color un valor del 1-8 dependiendo de la

posicién en la que fue seleccionado, y se transformo a porcentaje mediante la siguiente formula

(1/7) * (8- n)

Siendo n el puntaje obtenido por el color correspondiente.

A continuacion, se procedio a correlacionar los datos del porcentaje total de las dimensiones
y el porcentaje de cada uno de los colores por medio de aplicar el método de regresion lineal, la
correlacion se realizé mediante los graficos de dispersion, Ademas, para obtener la frecuencia de

dichos datos se utiliz6 graficos de barras.



Posterior a ello se codifico los datos demograficos, empezando por los continué con los datos
referentes al tipo de rol en la organizacion, luego por el género; a continuacion, el tiempo que
laboraron dentro de la organizacion y por ultimo el grado de escolaridad: bachiller 1, técnico o
tecnoldgico 2, profesional con tercer nivel 3, profesional con maestria 4, profesional con doctorado
5. Después de la codificacion se procedié a comparar el porcentaje total de las cuatro dimensiones
y de cada uno datos demogréficos utilizando los gréficos de dispersion y gréaficos de barras.

Significado de los ocho Colores:

Lischer, resumié el significado de los ocho colores de la siguiente manera, escogiendo por
su significado especial psicolégico y fisioldgico, es decir de su por su estructura. Este significado
es de caracter general y aplicable a todo el mundo, tanto para jévenes como para adultos, hombres
0 mujeres, para personas instruidas y no instruidas, gente civilizada, y no civilizada. De hecho, lo
unico que debe tomarse en cuenta para la aplicacién es la comunicacion indispensable con el sujeto
examinado; si este puede entender lo que se le explica, ver las tarjetas de los colores (sea daltonico
0 no) y puede determinar sus preferencias entonces se le pude administrar el test. Para una mejor
comprension de la asociacion color — emocion, a continuacion, se expone una sintesis del

significado y sentido de cada uno de los ocho colores que utiliza el test:

Tarjeta de color gris, (0). El gris es un color neutral e independiente de cualquier estimulo
0 tendencia psicologica. Implica una frontera que se interpreta como “tierra de nadie” como una
zona desmilitarizada, una zona de separacion que divide campos contrarios. La escogencia de este
color en primer lugar desea encerrarse en si mismo para mantenerse libre de compromisos e

imparcial de modo tal que pueda protegerse de cualquier influencia o estimulo exterior.

La persona tiende a aislarse de cualquier colaboracién directa, haciéndolo de manera
mecanica artificial. Incluso cuando parece colaborar de lleno, la persona que ha seleccionado el
gris en primer lugar, lo esta haciendo como si fuera de control remoto, permanece y se observa asi

mismo haciendo todos los movimientos apropiados, pero sin permitirse involucrarse en nada.
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Cuando el gris se escoge en segundo lugar divide su mundo en dos, una parte compensatoria
que esta representada por el color que se escoge en primer lugar, y otra parte representada por los
demas colores que se interpreta como lo apartado o reprimido a causa de la ansiedad que siente de

Ilegar a comprometerse con las caracteristicas que identifican al color gris.

Cuando el gris se escoge en tercer lugar el desequilibrio entre los colores que le anteceden y
los que siguen esta tan saturado de tension que los colores que ocupa en primer lugar y segundo
lugar se deben de interpretar como compensatorios. El gris escogido en los primeros lugares, se
interpreta como un aspecto importante de autoengafo, ya que los primeros dos colores elegidos
funcionan como compensaciones que actan en forma eficiente. También deben interpretarse,
como un estado de tension, cargados de conflicto; mientras que cuando ocupan del lugar cuarto en
adelante, no significan nada importante. Cuando hay situaciones de agotamiento, o tension especial
(por ejemplo, antes de un examen, el color gris tiende a correrse hacia adelante).

Tarjeta de color azul, (1). El azul oscuro de este test representa la seriedad absoluta. La
contemplacion de este color tiene un efecto tranquilizador en el sistema nervioso central. Este color
representa los mecanismos auto protectores en donde, el cuerpo se relaja y se recupera. La
escogencia de este color se incrementa en los momentos de enfermedad y cansancio de sensibilidad
o0 de susceptibilidad. El azul representa una necesidad bioldgica basica, la felicidad equivalente a
paz y satisfaccion en el aspecto psicoldgico, y la tranquilidad en lo fisioldgico. Una persona
equilibrada, armoniosa y libre de tension escogera sin duda el color azul.

También representa los vinculos que existen al alrededor, la integracion de la sociedad y el
sentido de pertenecer a algo o a alguien. Ademas, significa lealtad, esta relacionado con la
profundidad del sentimiento, empatia, experiencia estética y es utilizado en la meditacion

consciente. Su percepcion sensorial es la dulzura, su contenido emocional es la ternura y se
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manifiesta organicamente en la piel. En personas que estan atravesando por momentos que

impliquen agresion, este color esta ausente.

Fisiologicamente el asma, el acné y otras enfermedades se asocian con relaciones afectivas
perturbadoras que comprometen la ternura o el amor, por ejemplo: referidos a la familia el amor
juvenil y al matrimonio. El azul oscuro posee profundidad y plenitud, representa verdad y

confianza, amor entrega y dedicacion el color azul oscuro.

Cuando se elige el azul en primer lugar, es porque existe una necesidad fisioldgica de
descanso, sosiego, recuperacién y necesita un ambiente sereno y ordenado sin discordias. Si por el
contrario es escogido en sexto, séptimo y octavo lugar sucede lo contrario, la necesidad de
descanso, recuperacion y de confianza reciproca no es satisfactoria y original, la ansiedad aumenta
en la medida en que este color va siendo antecedido por otros. Rechaza sus asociaciones afectivas
presentes y sus relaciones con colegas por que estos no alcanzan los niveles que se les exigen,

resultando aburridos o de escaso interés.

El rechazo del azul significa rompimiento de ataduras y un cierto grado de agitacién mental.
La capacidad de concentracion se puede debilitar. En los adultos el rechazo al color azul, es el
resultado es una tension que se prolonga, y lleva a los trastornos del sistema nervioso, con
repercusiones en el corazén y la circulacion sanguinea, originadas por las modificaciones

cardiovasculares respectivas.

Tarjeta de color verde (2). El verde azulado es una manifestacion de firmeza, perseverancia

y sobre todo de resistencia a cambiar.

El que escoge el verde en primer lugar, desea impresionar, necesita ser reconocido, salirse
con la suya contra cualquier oposicion y resistencia. Se puede afirmar que la persona que escoge
el verde en primer lugar desea aumentar la certeza de su propio valer, sea autoafirmacion
proyectandose en una imagen idealizada de si mismo o por reconocimiento que espera de los demas
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como consecuencia de sus posiciones, tanto por su gran riqueza, como por sus logros fisicos,
educacionales o culturales. por reconocimiento que espera de los demas como consecuencia de sus

posiciones, tanto por su gran riqueza, como por sus logros fisicos, educacionales o culturales.

El verde como tension, actda formando la excitacion de los estimulos externos que no se
descargan, aumentando el sentimiento de orgullo de superioridad, autocontrol sobre los demaés,
necesidad de poder, de estar en control de los acontecimientos o al menos de ser capaz de dirigirlos.
Esta conducta del verde puede manifestarse también en la busqueda de mejores condiciones, por

ejemplo: en la salud, o en una vida més larga o mas (til tanto para uno mismo como para los demas.

La persona que lo escoge el verde del sexto lugar en adelante, desea lo mismo, pero su deseo
se ha debilitado ante la resistencia encontrada y siente disminuida su falta de reconocimiento. En
este caso sefiala ansiedad de liberarse de las tensiones incontroladas o mal genio, hipertension y

modificaciones cardiovasculares.

La tarjeta de color rojo (3). El rojo de este test, con su mezcla de amarillo que le da un tono
anaranjado, representa una condicion organica de exceso de energia. El pulso se acelera, aumenta
la presion sanguinea y el ritmo respiratorio crece. El rojo es la expresion de fuerza vital y de
actividad nerviosa y glandular, por esta razén significa deseo en todas las gamas de apetencia y
anhelo. Es el apremio de lograr éxitos y de alcanzar el triunfo, de conseguir avidamente todas
aquellas cosas que ofrecen intensidad vital y experiencia plena; es el impulso, la voluntad de vencer
y todas las formas de vitalidad y poder desde la potencia sexual hasta las transformaciones
revolucionarias, es el impulso hacia la accién, los deportes, la lucha, la competitividad, la actividad

sexual y la aventura.

Cuando el rojo es rechazado, fisiol6gicamente implica un agotamiento fisico y nerviosismo,
la disminucion del deseo sexual, etc. En términos temporales, el rojo es el presente, cuando el rojo

predomina, suele indicar hostilidad y agresividad.
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En los periodos de dificultad emocional o después de un acontecimiento angustioso, se
produce con frecuencia la aparicion de un uso creciente del rojo, hasta Ilegar a convertirse en el

color predominante.

Cuando el rojo aparece de manera clara y persiste como el color preferido, lo més seguro es

que se muestre propenso al ataque colérico y que sea mas emotivo que los demas.

Cuando sé que escoge el rojo en primer lugar implica que sus propias actividades le
proporcionen la intensidad de experiencia y plenitud vital. Cuando se elige el rojo del sexto lugar
en adelante, existe hostilidad. Cuando se rechaza el color rojo existe sobreestimulacion e irritacion
y sufre de falta de vitalidad o agotamiento o porque no encuentra solucion a problemas

existenciales.

La tarjeta de color amarillo (4). El amarillo es el color mas claro del test y sus efectos son
la luz y alegria. Las principales caracteristicas del amarillo son: claridad, reflexion, brillo y alegria
insustancial. El amarillo manifiesta expansividad desinhibida, laxitud y relajacion. El contenido
emocional del amarillo es la esperanza. Estas caracteristicas implican psicolégicamente liberacién

de: cargas, problemas, impedimentos y cortapisas.

Aquel que escoge el amarillo se da muy acentuado y de modo compensatorio sefiala un fuerte

deseo de cambiar y por la busqueda impaciente de experimentar con otras posibilidades.

El amarillo significa el deseo de ocupar un puesto importante y por lo tanto obtener el respeto
de los demds, pero nunca estd en paz y por lo tanto realiza grandes acciones, por lograr sus

objetivos. Cuando el amarillo es compulsivo, denota envidia.
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Cuando se rechaza el amarillo y se escoge a partir del sexto lugar, los ideales se han
desvanecido, la persona se enfrenta con un vacio y se siente aislada. Cuando mayor es el desengafio,

mas atras en la fila se coloca el amarillo.

La tarjeta de color violeta (5). El violeta es una mezcla del rojo y azul, intenta unir el ardor
impulsivo del rojo y la décil entrega del azul para significar la identificacion. Esta es una especie
de union mistica, un alto grado de intimidad sensible que lleva a la completa fusidn entre sujeto y
objeto, de modo que todo lo que se piensa y desea debe convertirse en realidad. De algin modo
esto es un encantamiento, un suefio realizado, un estado méagico en el cual los deseos se cumplen,

asi la persona que prefiere el violeta quiere alcanzar una relacion magica.

El violeta significa identificacion en una union intima y erética y una comprension intuitiva
y sensible pero no del todo real o también puede identificar la falta de decision y sus continuos
titubeos. El resultado en ambos casos sera la irresponsabilidad. Por ejemplo, una persona juiciosa,

escogera colores basicos en vez del violeta.

La persona que prefiere el color violeta, desea recibir aprobacién por su trato agradable y
atractivo, por sus modales exquisitos y su manera cautivante, quiere encantar a los demas, es
sensible y sabe apreciar, pero no quiere que sus relaciones lo comprometan a una responsabilidad

excesiva.

Cuando se escoge el color violeta con predileccion, puede existir un mal funcionamiento de
la tiroides, lo mismo sucede con las mujeres embarazadas, quienes prefieren el color violeta, que

lo prefieren por la inseguridad que presentacién por el estado de gestacion.

Cuando escogen preferentemente este color, se encuentran en un estado de miedo y terror
desproporcionado y viven un control de sus sentimientos precario. Son afectivamente inseguros y
ambivalentes. Pueden presentar tendencias e identificacion sexual hacia su propio sexo. También
proyecta apreciaciones estéticas, se orienta mas hacia objetos, que con personas.
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Este color no es significativo cuando se escoge a partir del tercer lugar. Tampoco lo es en el
caso de preadolescentes o con mujeres embarazadas, cuando lo escogen en los primeros dos

lugares.

Tarjeta de color marron (6). El marrdn de este test, es un color amarillo-rojo oscuro. La
vitalidad impulsiva del rojo esta disminuida, amortiguada e interpretada méas serenamente,
mediante su oscurecimiento: se trata de un color diluido. Este color representa lo sensitivo o sean

los sentidos corporales.

Cuando existen trastornos somaticos o malestar con frecuencia colocan el marron
exactamente al comienzo de la fila. Si se escoge de primero o en los primeros lugares, se interpreta
como una necesidad de aumentar el bienestar fisico y la satisfaccion sexual, o liberarse de alguna
incomodidad. Escoger el color marron, implica que la persona vive dentro de una atmdsfera

conflictiva o con muchos problemas que no puede resolver.

Cuando se rechaza el marrén implica que la persona se siente hecha de acero y es
individualista, no es sociable y no le gusta interrelacionarse. Esta situacion puede causar ansiedad

y necesidad de encontrar compensaciones.

Tarjeta de color negro (7). El negro es el no, representa la renuncia a todo. Quién escoge el
negro en primer lugar, quiere renunciar a todo, como una protesta inflexible contra la estructura
actual, en la cual siente que nada es como deberia ser; esta en rebelion contra el destino o, al menos,

contra su propio destino, y esta expuesto a actuar precipitada e indiscretamente en esa rebelion.

Cuando se escoge el negro en segundo lugar, la persona siente que es capaz de renunciar a

todo, porque espera lograr lo representado por el color que escogio de primero. Cuando se elige el
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negro en tercer lugar, los primeros 2 lugares compensaran sus necesidad u objetivos. Las personas
que eligen el color negro, estan en rebelion con el destino y estdn expuestos a actuar precipitada e

indiscretamente en esa rebelién.

Fase 5.

Creacion del perfil demografico y psicologico de las personas que tienen resistencia al
cambio organizacional, para ello se compard los datos de las personas que tiene un alto nivel de
resistencia al cambio con todos los datos demograficos y psicoldgicos para amar los perfiles con

las variables presentadas.
Fase 6.

En esta fase se realiz6 una entrevista semi estructurada de manera presencial a las, al alcalde,
a los 5 concejales para validad los resultados tanto del Instrumento de medicién de resistencia al
cambio y del test de los colores de Luscher, las entrevistas fueron analizadas de manera cualitativa

mediante el programa Atlas Ti donde se sistematizaron los datos mas importantes.
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CAPITULO 3

4. PROCESAMIENTO ESTADISTICO

4.1Estadistica descriptiva: Variables sociodemograficas de la poblacion de

estudio

Se realiz0 la caracterizacion sociodemogréfica de la poblacién de estudio (90 trabajadores)
de los cuales el 47% fueron personas del género masculino y 43% restante del género femenino; a
su vez el 6% corresponde a las autoridades,14% a la direccidén administrativa, 29% direccion de
desarrollo comunitario, el 16% direccion de planificacion, el 3% direccion de sistemas, 7%
direccion financiera, el 11% obras publicas, el 10% procuraduria sindica y el 4% al registro de la
propiedad, el 47% desempefia un rol de técnico, seguido de un 39% se desempefia como asistente,
el restante 9% de encuestados desempefia roles de jefe departamental y el 6% de directores. En lo
que se refiere a la edad de la poblacion encuestada, el 86% tiene menos de 40 afios, Unicamente el
16% de los encuestados tiene mas de 51 afios de edad. La mayoria de los encuestados ha estado
vinculado a la organizacion entre 2 y 5 afios, con un porcentaje del 40 %, seguido de un 33% de

los encuestados que ha estado vinculado entre méas de 51 afios (Tabla 4).

Finalmente, de la poblacion encuestada, se resalta que Unicamente el 7% de los encuestados
cuenta con un nivel de escolaridad de técnico o tecnoldgico y en una proporcion del 18% se
encuentran profesionales con maestria. En su mayoria, los encuestados cuentan con un nivel de
escolaridad profesional con tercer nivel (con un 62%), seguido por un nivel de escolaridad bachiller
(con un 13%)

Tabla 2

Andlisis de las variables demogréaficas

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Autoridades 5 6%
Departamento Direccion 13 14%

administrativa
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Tipo de rol en la

organizacion

Genero

Edad

Tiempo

organizacion

Grado
escolaridad

en la

de

Direccion de

desarrollo comunitario

Direccion de

planificacion

Direccion de

sistemas
Direccion
Financiera

Obras publicas

Procuraduria

sindica

Registro de la
propiedad

Asistentes
Directores

Jefes

Departamentales
Técnico
Femenino
Masculino
18-30 afios
31-40 afios
41-50 afios
Mas de 51 afios
Menos de 2 afios
2-5 afios
6-10 afios

Maés de 11 afios

Profesion con

maestria

26

14

10

35

42

43

47

16

37

23

14

15

36

30

12

16

29%

16%

3%

7%

11%

10%

4%

39%

6%

9%

47%

48%

52%

18%

41%

26%

16%

17%

40%

10%

33%

13%

18%
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Profesional  con 56 62%

tercer nivel

Técnico 0 6 7%

tecnolégico

4.2 Relacion entre los datos demograficos y el instrumento RTC

Se realizd la estadistica descriptiva con el fin de identificar el perfil demogréfico y
psicoldgico de las personas que presentan resistencia al cambio, solo se analizaron los perfiles que

tuvieron un nivel muy alto en el instrumento RCT.
4.2.1 Departamentos y nivel “MUY ALTO”

En la tabla 2 se presentan todos los departamentos que existen dentro de la organizacion, asi
como los datos exactos correspondientes a cada departamento. Los valores presentados a este
grafico coloca en primer lugar el departamento de la direccion financiera con un 67%, por
consiguiente, en altimo lugar se encuentra el departamento de procuraduria sindica con el 11%

siendo este el departamento que menos resistencia al cambio posee.

lustracion 1

Los departamentos y su relacion con el nivel muy alto de resistencia
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Nota: esta figura muestra los porcentajes de resistencia que tiene cada departamento

4.2.2 Rol en la organizacién y nivel “MUY ALTO”

En la tabla 2 se puede observar cada uno de los factores demograficos dentro la de
organizacion. Asi pues, se observa que en la organizacion el 49% de los asistentes presentan un

muy alto nivel de resistencia mientras que las al alta jefaturas 20%.

lustracion 2
Los roles administrativos que tiene la institucién y su relacion con el nivel muy

alto de resistencia
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4.2.3 Género y nivel “MUY ALTO”

De igual manera en la tabla 2 se encuentran los datos que corresponden a cuantas personas
fueron evaluados por cada género. De esta manera se observa que el género masculino presenta
mas resistencia al cambio con el 46%, frente al género femenino tiene 37%, este analisis demuestra
que en este caso las personas pertenecientes al género masculino son mas resistentes al cambio

organizacional.

lustracion 3

Los generos y su relacion con el nivel muy alto de resistencia
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4.2.4 Edad de los colaboradores y nivel “MUY ALTO”

En la tabla 2 se presentan cada uno de los rangos de edad presentes en la organizacién. En
esta relacion 46% de personas que son resistentes al cambio organizacional tienen mas de 51 afios,
mientras nos resistentes al cambio pertenecen al 35% son las personas situadas entre 41-50 afos,
ademas en importante mencionar que las personas que tienen entre 18-30 afios se encuentran en

segundo lugar de resisten con el 44%, existiendo asi solo una diferencia del 2% con el primer lugar.

llustracion 4
Las diferentes edades que tiene los colaboradores de la institucion y su relacién

con el nivel muy alto de resistencia
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4.2.5 Tiempo de laborar en la organizacion y nivel “MUY ALTO”

En la tabla dos se presenta la frecuencia con la que las personas han laborado dentro de la
organizacion obteniendo asi los siguientes resultados. En primer lugar, con el 60% estan las
personas que han laborado menos de dos afios, por el contrario, con el 33% estan las personas que
estan trabajando entre 2-5 afios, por lo que se puede comprobar que las personas que menos tiempo

tiene en la organizacion son las que mas resistencia al cambio.
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lustracion 5
El tiempo que laboran dentro de la institucion y su relacion con el nivel muy

alto de resistencia
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4.2.6 Nivel de escolaridad y nivel “MUY ALTO”

Los datos presentados en la tabla 2 indican el grado de escolaridad que existe en los
colaboradores, en este caso se puede observar que las personas bachilleras con el 64% tienen mas
resistencia al cambio organizacional frente a las personas que cuentan con una maestria que tiene

el 31%. Mientras mas bajo sea el nivel de escolaridad mas resistencia al cambio.
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lHustracion 6

Los grados de escolaridad y su relacion con el nivel muy alto de resistencia
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4.3 Estadistica correlacional

Se realizd correlaciones entre cada una de las cuatro dimensiones enmarcadas en los cuatro
factores de la variable Resistencia al Cambio (RTC): Busqueda de la rutina (BR), Reacciones
emocionales (RE), Pensamiento en el corto plazo (CP) y Rigidez cognitiva (RC) y el test de
personalidad de Luscher, asi como también todos los datos demograficos y el mismo test de
personalidad. Sin embargo, ninguno de los procesos aplicados devolvio correlaciones de un R?
significativo, por lo que no se puede considerar como valida ninguna regresion. Aun asi, a
continuacion, se detallan las dos correlaciones que obtuvieron los valores R? mas elevados (para

un detalle de los demas gréaficos se puede referir al anexo).
4.3.1 Test de personalidad de Luscher y el instrumento RTC

Este analisis correlacional es entre el color amarillo y la variable busqueda de la rutina (BR),

obteniendo este resultado como el mas alto de las treinta y dos correlaciones realizadas, siendo su
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R%= 0,03, dando como resultado que no existe correlacion entre las dimensiones presentadas y el
test de personalidad de los colores de Luscher.

lustracion 7

Correlacion entre la personalidad y las dimensiones del instrumento RTC

100 R2=0,0355

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

o
e 00 o0
e o000 ©
o o000
o006 o060
e® oo0o

0,00
0,00 0,20 0,40 0,60 0,80 1,00 1,20

Nota: La figura muestra que no existe correlacion en las variables

4.3.2 Test de personalidad de Luscher y los datos demograficos

De este analisis se realizaron seis correlacionales, el valor mas alto de R?=0,07; perteneciente
a la correlacion del grado de escolaridad y les teste de la personalidad de Luscher. Asi pues, entre

las variables mencionadas tampoco existe una correlacion.
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lustracién 8
Correlacion entre la personalidad y los datos demograficos
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Nota: La figura muestra que no existe correlacion en las variables

4.4 Resultados cualitativos

Se realizo el analisis cualitativo de las entrevistas realizadas, mediante la codificacion de las
frases mas relevantes de los entrevistados, el analisis fue realizado en el software atlas ti,
obteniendo como resultado las siguientes relaciones cualitativas. Cabe acotar que en las entrevistas
los entrevistados se confundieron al mencionar que la resistencia al cambio tiene que ver con el

tipo de contrato que poseen los colaboradores.
4.4.1 Genero

En este andlisis se codificacion varias frases relevantes que tenian estaban de acuerdo con

que el género masculino es mas resistente que el género femenino.
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lHustracion 9

Genero

accesibles a los cambios. in

1:8 1 6, Las mujeres son mas
consejal 1

—

5716, I‘as mujercitas seden un ‘ | apoyo a las mujeres
poco mas. in consejal 5
GENERO
4:11 6, homb: as dificil
. .om e .ES mas et —e Mas resistentes
cambiar in consejal 4

2:11 6, los hombres somos mas
resistentes. in consejal 2

-

hombres somos las personas que

1116, 5i, porque realmente los
mas nos resist... in consejal 1

4.4.2 Edad de los colaboradores

5:11 6, mayoria de hombres son
mas resistentes in consejal 5

3:11 6, Si los hombres son mas
rudos para el cambio in consejal 3

hombres son mas resistentes in
alcalde

[ 6:1 1 6, si se siente que los }

Se relizo la codificacion de las frases que avalan que las personas mayores de 51 afios son

mas resistentes en comparacion de las personas mas jovenes, asi como la estrecha relacion que

extiste con el tiempo que varios colaboradores se encuentran desempefiando en la organizacion.
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lustracion 10
Edad mas resistencia

=1 1:4 113, las personas antiguas in
comsejal 1

estabilidad baja el rendimiento. in
alcalde

‘ =) 6:4 913, cuando tienen una
PE—

) 34 113, antiguos son mis

| =) 2:4 113, Lamentablemente con
diez, veinte, treinta o dos afios

J

['— 54113, §i las antiguas in cosejal l
5

]

resistentes al cambio in conscjal 3

par ello hacen ko que les da la

Z) 412 115, tienen el trabajo seguro
gana. in conssjal 4

C3EN &N E5hE MSM... in consgjal 2

{12 4115, Los antiguos in consejal 4|

) 2718, porque piensan gue ya san
lps duefios si sefiores in conssjal 2

=) 516 1 17, ellos no acatan drdenes.
in consgjal &

540 1 11, 52 bes dice que hagan ks
cosas de manera diferente no
quieren. in conssjal §

son fijos tienen mayor
predispesician que ofr... in alcalde

‘ =) §:11 113, ontrato ccasional que na

521 8, Las personas de 51 afios
son ms resistentes in cansejal 5

§

['— 3:2 18, Més de 51 afios in conssjal
3

=) &5 115, e segundo nivel sean mas
resistentes. in alcalde

L

.
‘.-__ 12 1 8, Las personas de 51 anas o

mas ya gque durarte toda su vida
se han desen...in consejal 1

4.4.3 Rol

A ]

—

[

I

B

=) 511113, menas de dos afias yo les
diga algo y hacen ko que ks diga
porque quic... in consejal 5

piensan que yason los duefios s

= &2 T8, 5i puede sex, porque
sefiones in consgjal 2

=) 62 T8, Jano que si, un dam
cjernplo s el maneso de la
tecnalogia y los nue. _in alcalde

A continuacion, se encuentra la codificacién, la cual corrobora que el rol mas resiste dentro

de la organizacion son los asistentes.

lustracion 11

Asistentes
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jefe llega con su modo de pensar y

1:3 T 11, Porque por lo general el
quiere que... in consejal 1

ry

asistentes administrativos som mas
resistentes que... in alcalde

AN

‘ 33 7 11, tanto jefes [

‘ 6:3 T 1, puede decir que los

departamentales como asistentes.

2:3 T11. Si porgue entorpecen a la ]
in consejal 3

tramitologia in consejal 2

43 113, Si porque ellos no tienen

]4—0 Asistentes  +—p la apertura de ayudar a la
sociedad solo qui._. in consejal 4

5:3 1 11, porque los asistentes
estan mas tiempo in consejal §

340 1 11, importante que es

.- ) -_ Perfil de jefes crgdibilidad?’ccnﬁan!a‘y tiEI’!E_
mucho gue ver con e... in consejal
i 3

- 411113, 5 jefes les dan otras
—ef | letes [o— e
ordenes in consejal 4

[ 2:11 715, jefe o5 jefe in consejal 2 ]

4:8 17, , aqui los cargos como
jefes son nombres y ellos quieren
hacer lo que... in consejal £

-
110 1 11, los jefes solo ejecutan
ordenes in consejal 1

4.4.4 Mas resistentes

En este analisis se codificacion las frases que mencionan las caracteristicas mas significantes
para que tienen los colaboradores mas resistentes, en la mas importante se encuentran las personas

que trabajan mas tiempo en la organizacion.

lustracion 12

Colaboradores son mas tiempo en la organizacion
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=) 410 113, haciendo lo que ellos
quieren. in onsajal 4

Resistencia

-
., 3:8 T8, son ms rehaceos al
cambio in consejal 3
3116, Si los hombres son mas
rudos para el cambio in consejal 3

513 113, estén estables ahora no .
les importa quedar bien con los -
jefes. in consejal 5 . -

4:13 T 18, en su mayoria mientras

mas estudios tenga mejor. in
consejal 4

6:10 T 11, ellos tienen que

acoplarse a lo que le inmediato
281 8, jovenss wmbidn se superior requiere y ... in alcalde
resisten al cambio ya que estan 5:11 6, mayoria de hombres son
acostumbrados al si... in consejal 2 mis resistentes in consejal 5

Masruswmns

1176, 5 pl:rque realmente los
hombres somos las personas que
s nos resist... in cunse]al 1

4176 hombres es mas dificil

[ =) 112 718, Igico in consejal 1 ] I RESISTENCIA ] cambiar in consejal 4

I Tipo de pensamients 1:6 118, tiene que ellos ya su

manera cerrada de pensar. in
consejal 1

37 76. | ego &l machismo in
consejal 3

120, son muy 1gicos y
in consejal 4

Justificacién

=) 616 T 18, Es un profundo
compromiso con el propésita de
salvaguardar los interes... in
alcalde

de |a resistencia

242 117, cuando uno quiere hacer
un cambio salen con evasivas y
justificacién, in consejal 2

615 T17, y en esta drea es mucho
mas exigente en el cumplimento
de la norma téc... in alcalde

3:14 115, como una pared que nos
les deja ver las cosas de diferents
manera mis... in consejal 3

=) 313 113, mayarfa ya son estables
y tienen su trabajo in conssjal 3

4.4.5 Grado de escolaridad

2116, los hombres somos mas
resistentes. in consejal 2

Se realizo ya codificacion de las frases que mencionan lo importancia de tener un alto nivel

de escolaridad asi lo que significa tener un menor grado de escolaridad. En este anélisis se puede

observar que los entrevistados apoyan a los resultados de los analisis cuantitativos con respecto al

grado de escolaridad.

lustracion 13
Grado de escolaridad
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1:11 116, porque los que tenemos
un titulo ya hemos vivido mas
cosas y hemos rea... in consejal 1

implica mas conocimiento in

6113 115, tercer o cuarto nivel
alcalde

4—' Tercer nivel

L NIVEL DE ESCOLARIDAD J

6:14 115, un segundo nivel limita
el accionar in alcalde

e
L p 4

4:5 118, Si en la mayoria de caso si
in consejal 4

que el jefe es jefe y tienen que

2:5 115, estan acostumbrados a
hacer lo que se... in consejal 2

5:5 115, Si ya que estudiar nos
abre la mente y nos permite vivir
mas cosas in consejal 5

académico son las rehaces porque

3:5 115, Si las personas sin titulo
se creen i... in consejal 3

—

—

6:5 115, e segundo nivel sean mas
resistentes. in alcalde

-

|

1:5 116, bachilleres son menos
accesibles in consejal 1

4.4.6 Departamento

Los resultados del andlisis cuantitativo arrojaron que el departamento mas resistente es el

financiero, el mismo que se demostrada a continuacion es esta codificacion resaltando las frases

mas importantes que apoyan el resultado.

lustracion 14

Departamento financiero
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=1 2:13 117, nivel muy alto también
de resistencia el de planificacion.

in consejal 2

5:17 118, aqui todos son

=) 5:15 1 17, obras publicas también resistentes no hay un solo
porque todo el munde quiere 1—00—} v .
_ _ departamento que se salve in

hacer lo que le da... in consejal 5

DEPARTAMENTOS

4:6 1 20, Si el departamento
financiero es el mas resistente al (¢—e m -—)

cambio in consejal 4

=1 2:6 T 17, El financiero es el mas
resistente in consejal 2

-

consejal 5

[ :

=) 5:6 117, Si estoy de acuerdo in
consejal 5

=) 3:6 117, Si, pero el de planificacién
también es la mas resistencia al
cambio y... in consejal 3

6:6 717, 5i, pero es entendible
porque es un area de profunda
responsabilidad in alcalde

=) 1:6 T 18, tiene que ellos ya su
manera cerrada de pensar. in
consejal 1
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4.5 Resultados

Con este analisis estadistico se responde la pregunta de investigacion ¢Cual el perfil de las
personas que estan generando resistencia organizacional en el sector municipal?; relacionando los
datos del test de personalidad de Luscher, los datos demograficos y el instrumento de evaluacién a

la resistencia al cambio (RTC).

Los resultados obtenidos en la presente investigacion demuestran que, de las noventa
personas evaluadas, treinta y ocho se sitdan en el nivel de resistencia de “MUY ALTO”, veinte y
dos en “ALTO”, trece en “MEDIO”, siete en “BAJO” y once en “MUY BAJO”.

Por otra parte, de las treinta y dos correlaciones realizadas entre la personalidad frente a las
cuatro dimensiones presentadas en el instrumento de resistencia al cambio, se obtuvo el valor mas
elevado siendo R?=0,036 lo que demuestra que no existe correlacion entre dichas variables.
Ademas, se realiz6 seis correlaciones de los datos demogréficos presentados en la tabla 2,
obteniendo asi el valor méas alto de R?=0,03 demostrando que no existe correlacion entre dichos

datos.

Sin embargo, se pudo estructurar un perfil en base a los datos demograficos de aquellas
personas que presentaron un nivel de resistencia al cambio de “muy alto”; en este analisis
estadistico se obtuvo que le departamento con mas resistencia al cambio fue el de financiero con
un 67%; en género fue el masculino con el 46%; en rol desempefiado, los asistentes obtuvieron el
porcentaje mas alto siento este el 49%; en cuando a edad, sobresalen las personas que tienen mas
de 51 afios con un 46%; con respecto al tiempo que laboran en la organizacion, se encuentran los
colaboradores que estan menos de dos afios laborando en la organizacion con el 60%; y por dltimo

en el grado de escolaridad los bachilleres estan en primer lugar con el 64%.

Aungue no existe una correlacion entre el test de personalidad de Luscher con los datos
demogréaficos y el instrumento RCT, se pudo observar que los colaboradores con un alto nivel de
Resistencia al Cambio, escogieron con mayor frecuencia al color marron, este color en los primeros
lugares se interpreta como como una necesidad de aumentar el bienestar fisico y la satisfaccién
sexual, o liberarse de alguna incomodidad también implica que la persona vive dentro de una

atmosfera conflictiva o con muchos problemas que no puede resolver.
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Por ultimo las entrevistas realizadas a los cinco concejales y al acalde de la cuidad validan

los resultados encontrados en el analisis cuantitativo de esta investigacion.
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4.6 Perfil Estructurado
Género: Masculino

El género masculino desde la antropologia el hombre ha sido asociado con funciones
especificas como: la progenitora (paternidad), la proveedora (patrimonio, sustento familiar) y la
protectora (defensa, seguridad), dandole asi jerarquia por sus genero no solo en las estructuras

familiares sino también dentro de la sociedad, alimentando asi fuertes ideas machistas.
Edad: 51 afios o0 mas

Se considera que las personas de mayor edad estan mas propensas al estrés, depresion y al
miedo de cambiar su vida, supone que la vejez es el momento méas vulnerable, las consecuencias
que pueden generar el salir de la zona de confort parecen ser muy dificiles de afrontar ya que

podrian ser irreversibles, sin que exista la posibilidad de cambiarlos.
Rol en la organizacion: asistente administrativo

Los asistentes administrativos estan encargados de llevar a cabo las tareas administrativas y
de la oficina (asi como asistir en las tareas diarias de oficina y gestionar las actividades
administrativas), a manejar informacion confidencial, proyectos, seguimientos de datos, atencion
al publico; ademas son el apoyo de los directores, empleados administrativos y estan en contacto
con el pablico.

Tiempo de laborar en la organizacion: Menos de dos afios

Es el tiempo que emplean los colaborados en el trabajo para cumplir con sus actividades para

el bienestar de la institucion, toda actividad es remunerada.
Grado de escolaridad: Bachiller

Ser bachiller es una persona que ha aprobado los estudios correspondientes a la secundaria,

alcanza los requisitos basicos y necesario para el ingreso a una universidad.

Las carreras académicas universitarias ofrecen una amplia gama de oportunidades tanto

profesionales como sociales.

Departamento: Financiero
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Un departamento financiero es encargado de la administracion de los recursos financieros
que utiliza una empresa correspondiente tanto al activo como el pasivo de la organizacion, Llevar
a cabo la seleccion de las inversiones a realizar de forma que se obtenga la maxima rentabilidad,

cumpliendo asi los objetivos econdmicos planteados por la institucion.
Color frecuente: Marron

Las personas asociadas con dicho color se interpretan como una necesidad de aumentar el
bienestar fisico y la satisfaccion sexual, o liberarse de alguna incomodidad también implica que la

persona vive dentro de una atmosfera conflictiva o con muchos problemas que no puede resolver.
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CAPITULO 4

5. DISCUSION Y CONCLUCIONES

Las organizaciones son sistemas abiertos que tienen una relacién bidireccional con el
ambiente por lo tanto estan en constante intercambio de energia e informacion, esto implica deben
responder a los cambios del nuevo ambiente. Dichos cambios se pueden presentar de diferentes
maneras en los colaboradores ya sea de manera positiva como una oportunidad para crecer personal
y profesionalmente y negativa como estres, angustia y el miedo al fracaso. Todo cambio implica
modificar ciertas rutinas, habitos de vida o profesionales, es ahi cuando las personas se pueden
negar por miedo o por las dificultades que puede presentar el salir de la zona de confort. En la
presente investigacion se disefid un perfil con las caracteristicas comunes que se encuentra

presentes en las personas que mas resistencia poseen.

Segln los hallazgos de la investigacion el género masculino es el que presenta mayor
resistencia al cambio similar a lo que propone Bonino (2004) donde argumenta desde estudios
antropoldgicos que los hombres han ocupado un lugar privilegiado no solo dentro de la familia sino
de la sociedad en general, por lo que se han colocado en una postura superior frente al rol de las
mujeres, los Unicos cambios masculinos posibles son los que se piensan en relacion a situaciones
en beneficio de los varones mismos, sin embargo el salir de su de zona de confort y cambiar habitos
pre establecidos les genera miedo al fracaso y por lo tanto esto conlleva a una elevada resistencia

al cambio.

Cornachione, (2006) menciona que las personas que tienen mas edad son propensas al estrés
y a la depresion, tienen un reconocimiento y apreciacion personal de las metas y las habilidades
para tomar decisiones y mantener sus valores, poseen un conjunto de propoésitos personales, le
temen al cambio ya que una decision mal tomada puede ser irreversible y no tener el tiempo para
cambiar, aseverando lo que menciona Cornachione la esta investigacion refleja que mas personas

que tiene mas edad son las que mas resistencia al cambio poseen.

La resistencia surge ante cambios en los puestos y métodos de trabajo Agdcs, (1997), siendo
practicamente inevitable cuando estos afectan a elementos clave de la organizacion lllia, (2009).

La decision final del empleado de resistirse o aceptar el cambio propuesto se sostiene en las
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reflexiones que este realiza, que le provocan emociones hacia dicho cambio y le conducen a actuar
en consecuencia (Hornung & Rousseau, (2007) por lo tanto, en esta investigacion el rol méas
resistente al cambio son los asistentes, pero este puede variar dependiendo de la organizacion,
(Espinoza, 2022) alcalde de la cuidad, respalda a los hallazgos de la investigacion mencionando
que los asistentes son mas resistentes ya que estos tienen mas tiempo colaborando en la
organizacion y estan acostumbrados a llevar las cosas a su manera mientras que en comparacion
con los jefes departamentos estos llegan con nuevas ideas y pensamientos para implementar nuevos

sistemas de trabajo, lo que direcciona a la instruccion a un notable cambio.

Ademas, se considera a la personalidad como una de los factores importantes para la
resistencia al cambio en el caso de la investigacion sefiala que el tipo de personalidad mas resistente
al cambio son las personas escogieron en primer lugar el color marrén, este tipo de personas se
caracterizan por tener | necesidad de aumentar el bienestar fisico y la satisfaccion sexual, o liberarse
de alguna incomodidad, ademéas implica que la persona vive dentro de una atmdsfera conflictiva o
con muchos problemas que no puede resolver, de acuerdo con (Oreg, Resistance to change:
Developing an individual differences measure., 2003) Las personalidades con rasgos neuroticos,
con un bajo locus de control interno y con una escasa tolerancia a la ambigliedad son mas resistentes

al cambio.
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Conclusion

Concluimos que las personas que poseen el segundo nivel de escolaridad son mas resistentes
al cambio, consideramos importante sefialar que si bien la universidad es un espacio de formacion
profesional, también influye mucho en lo social y en lo personal ya que permite adquirir nuevos
conocimientos y experiencias desarrollando habilidades y competencias claves para ingresar al
mundo laboral, los estudiantes se relacionan con diferentes personas lo cual les permite un
desarrollo social y personal méas amplio que aquellas personas que solo poseen el segundo nivel, lo

que eleva el porcentaje de resistencia al cambio.

Los hallazgos de la investigacion me permiten concluir que la resistencia al cambio de cada
persona va a depender del género, edad; rol en la organizacién; el tiempo que se encuentra
laborando; el grado de escolaridad y la personalidad, estos factores pueden los mas representativos

para identificar el perfil de las personas resistente al cambio.
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Recomendaciones:

En la actualidad se viven cambios que ameritan adaptaciones inmediatas como que las
actualizaciones digitales, de los sistemas de gestion, métodos de trabajo, estudio, entre otros, en
necesario entonces utilizar planes de sensibilizacién para procesos de cambio para mitigar las
amenazas vinculadas con el miedo la angustia que se vuelven estimulos para evitar adaptarse al
cambio organizacional. Recomendamos ademas utilizar modelos cognitivos que les permitan a las

personas visualizar al cambio como un aliado tanto en la vida profesional como personal.
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ANEXOS

ANEXO 1: ANALISIS ESTADISTICOS-
CORRELACIONALES
1.1Primera dimension: Busqueda de la rutina (BR) y las diferentes
personalidades

Busqueda de la rutina (BR) y color gris
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Busqueda de la rutina (BR) y color verde
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Busqueda de la rutina (BR) y color rojo
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Busqueda de la rutina (BR) y color amarillo
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Busqueda de la rutina (BR) y color violeta
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Busqueda de la rutina (BR) y color marrdén
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Blsqueda de la rutina (BR) y color negro
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1.2 Segunda dimensién: Reaccién emocional (RE)y las diferentes
personalidades

Reaccion emocional (RE) y color gris
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Reaccion emocional (RE) y color azul
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Reaccion emocional (RE) y color verde
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1,00 R?=0,0355
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Reaccién emocional (RE) y color violeta
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Reaccion emocional (RE) y color marron
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1.3Tercera dimensién: Pensamiento a corto plazo (CP) y las diferentes

personalidades.

Pensamiento a corto plazo (CP) y el color gris
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Pensamiento a corto plazo (CP) y el color verde
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Pensamiento a corto plazo (CP) y el color amarillo
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Pensamiento a corto plazo (CP) y el color violeta
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Pensamiento a corto plazo (CP) y el color marrdén
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1.4Cuarta dimensién: Rigidez cognitiva (RC) y las diferentes

personalidades.
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Rigidez cognitiva (RC) y el color verde
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Rigidez cognitiva (RC) y el color rojo
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Rigidez cognitiva (RC) y el color amarillo
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Rigidez cognitiva (RC) y el color marron
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1.5Test de personalidad de Luscher y los datos demograficos

Género y el test de personalidad de Luscher
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Tipo de rol en la organizacion y el test de personalidad de Luscher
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Tiempo de trabajo en la organizacion y el test de personalidad de Luscher
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Anexo 2: Entrevistas

Entrevista N1

Estimado colaborador/colaboradora, las siguientes preguntas se tratan a cerca de los datos
demogréaficos del personal de esta institucion, sus respuestas son completamente anénimas y tiene

como Unico proposito la investigacion. Solicito responder de manera sincera casa item
De acuerdo al perfil que le acabo de presentar,

1.- esta de acuerdo con que la mayoria de personas resistentes al cambio sean del género

masculino
Si no ¢Por qué?, mencione un ejemplo

Si, porque realmente los hombres somos las personas que mas nos resistimos a los cambios

porgue tenemos un patron para hacer las cosas. Las mujeres son mas accesibles a los cambios.

2.- Se encontraron que las personas mas resistentes al cambio tienen entre 51 mas afios, sin
embargo, con tan solo del 2% estan las personas situadas de 18 a 30 afos, ;cuél es su opinién

respecto a esto, nos podria mencionar un ejemplo?

Las personas de 51 afios 0 mas ya que durante toda su vida se han desenvuelto en los mismos
patrones mientras que los jovenes a cada rato estan inversos en los cambios. El claro ejemplo es la

tecnologia.

3.- En la investigacion realizada arrojaron que el rol mas resistente al cambio en la

organizacion son los asistentes
¢Si no por qué?, mencione un ejemplo

Si porque ellos son quien hacen el trabajo ya que los jefes solo ejecutan 6rdenes. Porque por
lo general el jefe llega con su modo de pensar y quiere que el asistente haga las cosas diferente

cuando aqui es mas facil el cambio de jefes que de asistentes

4.- en su experiencia laborando en la organizacion considera que las personas que estan
menos de dos afos colaborando tienen mas resistencia al cambio que personas mas antiguas,

mencione un ejemplo
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No, las personas antiguas son las mas resistentes.

5.- esta de acuerdo que las personas que tienen el grado de escolaridad de bachiller son méas

resistentes que aquellas con grados de tercer y cuarto nivel, si no por qué?, mencione un ejemplo

Si, porque los que tenemos un titulo ya hemos vivido mas cosas y hemos realizado varios

cambios, conocemos ya otros ambientes mientras que los bachilleres son menos accesibles.

6.- De todos los departamentos que tiene la organizacion, el financiero salio mas resistente

al cambio, ¢esta de acuerdo si no y por qué?

Si porque los nimeros son exactos, entonces ellos se basan por lo l6gico, en cada proyecto
ya tiene patrones dados y también en lo social, tiene que ellos ya su manera cerrada de pensar.
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Entrevista: N2

Estimado colaborador/colaboradora, las siguientes preguntas se tratan a cerca de los datos
demogréaficos del personal de esta institucidn, sus respuestas son completamente anénimas y tiene

como Unico proposito la investigacion. Solicito responder de manera sincera casa item
De acuerdo al perfil que le acabo de presentar,

1.- esta de acuerdo con que la mayoria de personas resistentes al cambio sean del género

masculino
Si no ¢Por qué?, mencione un ejemplo
Si, los hombres somos mas resistentes.

2.- Se encontraron que las personas mas resistentes al cambio tienen entre 51 mas afios, sin
embargo, con tan solo del 2% estan las personas situadas de 18 a 30 afios, ¢cual es su opinion

respecto a esto, nos podria mencionar un ejemplo?

Si puede ser, porque piensan que ya son los duefios si sefiores, digamos también los jovenes

también se resisten al cambio ya que estan acostumbrados al sistema que esta instaurado.

3.- En la investigacion realizada arrojaron que el rol mas resistente al cambio en la

organizacion son los asistentes
¢Si no por qué?, mencione un ejemplo

Si porque entorpecen a la tramitologia, pero estan en funcién de los jefes asi que, si estoy de

acuerdo, siguen la misma ténica.

4.- en su experiencia laborando en la organizacion considera que las personas que estan
menos de dos afios colaborando tienen mas resistencia al cambio que personas mas antiguas,

mencione un ejemplo

Lamentablemente con diez, veinte, treinta o dos afios caen en este mismo sistema de

resistencia.

5.- esta de acuerdo que las personas que tienen el grado de escolaridad de bachiller son mas

resistentes que aquellas con grados de tercer y cuarto nivel, si no por qué?, mencione un ejemplo
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Si porque caen en el mismo circulo porque no son nadie para que puedan cambiar, estan

acostumbrados a que el jefe es jefe y tienen que hacer lo que se dice

6.- De todos los departamentos que tiene la organizacion, el financiero salio mas resistente

al cambio, ¢esta de acuerdo si no y por qué?

El financiero es el més resistente o0 que ya tiene una estructura conformada incluyendo al
alcalde, y cuando uno quiere hacer un cambio salen con evasivas y justificacion, en segundo lugar

y con un nivel muy alto también de resistencia el de planificacion.
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Entrevista. N3

Estimado colaborador/colaboradora, las siguientes preguntas se tratan a cerca de los datos
demogréaficos del personal de esta institucidn, sus respuestas son completamente anénimas y tiene

como unico propasito la investigacion. Solicito responder de manera sincera casa item
De acuerdo al perfil que le acabo de presentar,

1.- estd de acuerdo con que la mayoria de personas resistentes al cambio sean del género

masculino
Si no ¢Por qué?, mencione un ejemplo

Si los hombres son més rudos para el cambio, por el ego el machismo. Por ejemplo, aqui en

el cambio del horario.

2.- Se encontraron que las personas mas resistentes al cambio tienen entre 51 mas afios, sin
embargo, con tan solo del 2% estan las personas situadas de 18 a 30 afos, ;cuél es su opinién

respecto a esto, nos podria mencionar un ejemplo?

Mas de 51 afios por el simple hecho de que son mas rehaceos al cambio, un claro ejemplo es

la tecnologia, ante nuevas reglas.

3.- En la investigacion realizada arrojaron que el rol mas resistente al cambio en la

organizacion son los asistentes
¢Si no por qué?, mencione un ejemplo

Aqui se juega un papel importante que es credibilidad y confianza y tiene mucho que ver con

el jefe, asi que pienso que tanto jefes departamentales como asistentes.

4.- en su experiencia laborando en la organizacion considera que las personas que estan
menos de dos afios colaborando tienen mas resistencia al cambio que personas mas antiguas,

mencione un ejemplo

No los antiguos son mas resistentes al cambio, porque en su mayoria ya son estables y tienen

su trabajo seguro mientas que los mas nuevos tienen que ganarse ese lugar.
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5.- esta de acuerdo que las personas que tienen el grado de escolaridad de bachiller son méas

resistentes que aquellas con grados de tercer y cuarto nivel, si no por qué?, mencione un ejemplo

Si las personas sin titulo académico son las rehaces porque se creen inferiores y eso hace que
quieran seguir una linea y no enfrentarse a cambios. Por lo tanto, tienen como una pared que nos

les deja ver las cosas de diferente manera méas que la que ya tienen.

6.- De todos los departamentos que tiene la organizacion, el financiero salié mas resistente

al cambio, ¢esta de acuerdo si noy por qué?

Si, pero el de planificacién también es la mas resistencia al cambio y es el departamento que

mas en contacto con el publico.

69



Entrevista N4

Estimado colaborador/colaboradora, las siguientes preguntas se tratan a cerca de los datos
demogréaficos del personal de esta institucidn, sus respuestas son completamente anénimas y tiene

como Unico proposito la investigacion. Solicito responder de manera sincera casa item
De acuerdo al perfil que le acabo de presentar,

1.- esta de acuerdo con que la mayoria de personas resistentes al cambio sean del género

masculino
Si no ¢Por qué?, mencione un ejemplo

Si porque en la institucion todavia el machismo es bastante alto, y por ello los hombres es
mas dificil cambiar y salir de lo nuestro.

Por ejemplo, aqui los cargos como jefes son nombres y ellos quieren hacer lo que a ellos les

conviene.

2.- Se encontraron que las personas mas resistentes al cambio tienen entre 51 mas afios, sin
embargo, con tan solo del 2% estan las personas situadas de 18 a 30 afos, ¢cuél es su opinién

respecto a esto, nos podria mencionar un ejemplo?
Si en verdad las personas mayores se mantienen con la que vivieron antiguamente.

Por ejemplo, no quien acoplarse a la tecnologia y quieren seguir haciendo las cosas como

antes.

3.- En la investigacion realizada arrojaron que el rol mas resistente al cambio en la

organizacion son los asistentes
¢Si no por qué?, mencione un ejemplo

Si porque ellos no tienen la apertura de ayudar a la sociedad solo quieren cumplir con lo suyo
y ya, cuando ellos con los que estan en contacto directo con el pablico a pesar que los jefes les dan

otras ordenes ellos siguen en lo suyo y haciendo lo que ellos quieren.

4.- en su experiencia laborando en la organizacion considera que las personas que estan
menos de dos afios colaborando tienen mas resistencia al cambio que personas mas antiguas,

mencione un ejemplo
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Los antiguos porque los que recién entran estan, pero haciendo lo que uno se les diga porque
no son estables, mientras que los otros ya tienen el trabajo seguro por ello hacen lo que les da la

gana.

5.- esta de acuerdo que las personas que tienen el grado de escolaridad de bachiller son més

resistentes que aquellas con grados de tercer y cuarto nivel, si no por qué?, mencione un ejemplo

Si en la mayoria de caso si, pero hay jovenes que son bachilleres que, si ayudan con

opiniones, pero en su mayoria mientras mas estudios tenga mejor.

6.- De todos los departamentos que tiene la organizacion, el financiero salié mas resistente
al cambio, ¢esta de acuerdo si no 'y por qué?

Si el departamento financiero es el mas resistente al cambio porque son muy logicos y

rigidos.
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Entrevista N5

Estimado colaborador/colaboradora, las siguientes preguntas se tratan a cerca de los datos
demogréaficos del personal de esta institucidn, sus respuestas son completamente anénimas y tiene

como Unico proposito la investigacion. Solicito responder de manera sincera casa item
De acuerdo al perfil que le acabo de presentar,

1.- estd de acuerdo con que la mayoria de personas resistentes al cambio sean del género

masculino
Si no ¢Por qué?, mencione un ejemplo
Para mi tanto hombres como mujeres lo son, pero se podria decir que dentro de la institucion

si. Aqui la mayoria de hombres son mas resistentes y las mujercitas seden un poco mas.

2.- Se encontraron que las personas mas resistentes al cambio tienen entre 51 mas afos, sin
embargo, con tan solo del 2% estan las personas situadas de 18 a 30 afos, ;cuél es su opinién

respecto a esto, nos podria mencionar un ejemplo?

Las personas de 51 afios son mas resistentes, los jovenes siempre estan dando ideas para el
cambio, pero no se les toma en cuenta entonces lamentablemente caen en lo mismo entonces

también los jovenes son resistentes.

3.- En la investigacion realizada arrojaron que el rol mas resistente al cambio en la
organizacion son los asistentes
¢Si no por qué?, mencione un ejemplo

Considero que si porque los asistentes estan mas tiempo en la organizacion y ellos ya saben
el manejo de muchas cosas entonces cuando se les dice que hagan las cosas de manera diferente no

quieren.

4.- en su experiencia laborando en la organizacion considera que las personas que estan
menos de dos afios colaborando tienen mas resistencia al cambio que personas mas antiguas,

mencione un ejemplo
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Si las antiguas porque a los que estan menos de dos afios yo les digo algo y hacen lo que les
digo porque quieren quedar bien con los jefes, son més empefiosas y hacen su trabajo excelente
ahora que ya estan estables ahora no les importa quedar bien con los jefes. Por ejemplo, cuando
hubo un problema por las fuertes lluvias aun no eran estables algunas personas eran nuevas y el
trabajo lo realizaron rapido y pronto, mientras que ahora por los afios ya se estabilizaron ya lo que

hacian en dos dias se demoran una semana o hasta mas.

5.- esta de acuerdo que las personas que tienen el grado de escolaridad de bachiller son mas

resistentes que aquellas con grados de tercer y cuarto nivel, si no por qué?, mencione un ejemplo
Si ya que estudiar nos abre la mente y nos permite vivir mas cosas

6.- De todos los departamentos que tiene la organizacion, el financiero salié mas resistente

al cambio, ¢esta de acuerdo si no y por qué?

Si estoy de acuerdo, pero pienso que obras publicas también porque todo el mundo quiere

hacer lo que le da la gana y no le hacen caso al jefe, ellos no acatan 6rdenes.

aqui todos son resistentes no hay un solo departamento que se salve.
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Entrevista N6

Estimado colaborador/colaboradora, las siguientes preguntas se tratan a cerca de los datos
demogréaficos del personal de esta institucion, sus respuestas son completamente anénimas y tiene

como Unico proposito la investigacion. Solicito responder de manera sincera casa item
De acuerdo al perfil que le acabo de presentar,

1.- esta de acuerdo con que la mayoria de personas resistentes al cambio sean del género

masculino
Si no ¢Por qué?, mencione un ejemplo

Esta es una institucion que anteriormente tuvo un alcalde por méas de dos afios, por lo que
han quedado fuertes rezagos sobre todo en la resistencia al cambio, considero que tanto hombres
como mujeres son resistentes al cambio, pero en esta institucion si se siente que los hombres son
mas resistentes, sin embargo, se han tomado medidas para que el capital humano no sienta mucho

este cambio porque es un gran beneficio para la institucion.

2.- Se encontraron que las personas mas resistentes al cambio tienen entre 51 mas afios, sin
embargo, con tan solo del 2% estan las personas situadas de 18 a 30 afios, ¢cual es su opinion

respecto a esto, nos podria mencionar un ejemplo?

Claro que si, un claro ejemplo es el manejo de la tecnologia y los nuevos procesos de
innovacion

3.- En la investigacion realizada arrojaron que el rol mas resistente al cambio en la
organizacion son los asistentes

¢Si no por qué?, mencione un ejemplo

Si de alguna manera se puede decir que los asistentes administrativos son mas resistentes que
los otros roles. Procuramos que los asistentes cumplan sus funciones, pero ellos tienen que
acoplarse a lo que le inmediato superior requiere y a lo que ya institucion solicite y en ese sentido

hemos experimentado esa resistencia.
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4.- en su experiencia laborando en la organizacion considera que las personas que estan
menos de dos afios colaborando tienen més resistencia al cambio que personas mas antiguas,

mencione un ejemplo

Aqui hay un caso curioso y es que las personas que tiene un contrato ocasional que no son

fijos tienen mayor predisposicion que otros y cuando tienen una estabilidad baja el rendimiento.

5.- esta de acuerdo que las personas que tienen el grado de escolaridad de bachiller son méas

resistentes que aquellas con grados de tercer y cuarto nivel, si no por qué?, mencione un ejemplo

Claro el hecho de tener un tercer o cuarto nivel implica mas conocimientos, el hecho de tener
un segundo nivel limita el accionar. Por ellos es entendible que los de segundo nivel sean mas

resistentes.

6.- De todos los departamentos que tiene la organizacion, el financiero salid mas resistente

al cambio, ¢esta de acuerdo si no y por qué?

Si, pero es entendible porque es un area de profunda responsabilidad, y en esta area es mucho

mas exigente en el cumplimento de la norma técnica y el cumplimiento del marco juridico.

Es un profundo compromiso con el propdésito de salvaguardar los intereses institucionales.

75



76



