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RESUMEN

“‘Resistencia al cambio y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes

en la ciudad de Tarapoto 2021

Para el éxito de las unidades empresariales de cualquier rubro, es crucial que los
administradores desarrollen sus capacidades gerenciales, sin embargo, los
comportamientos de resistencia al cambio son un obstaculo en la implementacion de
mejoras que contribuyan al logro de metas. Por esa razon, este trabajo se propuso
conocer coOmo se relaciona la resistencia al cambio con la capacidad gerencial de los
administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto. Se fundament6 un estudio
cuantitativo, relacional y no experimental, que incluyé a 180 trabajadores y 33
administradores para responder a dos cuestionarios. En sus resultados, se reconocio
gue la resistencia al cambio fue alta en los administradores (58.2 por ciento), la
capacidad gerencial demostré tener un nivel bajo (60.6 por ciento); la blsqueda de
rutinas (r=-0.625, p-valor=0.000), la reaccién emocional (r=-0.589, p-valor=0.000), el
enfoque a corto plazo (r=-0.612, p-valor=0.000), y la rigidez cognitiva (r=-0.588, p-
valor=0.000) se relacionaron significativamente con la capacidad gerencial. Se concluy6
gue las dos variables centrales se relacionan significativa y negativamente (r=-0.612, p-
valor=0.000).

Términos clave: Resistencia al cambio; capacidad gerencial; busqueda de rutina;

enfoque a corto plazo; rigidez cognitiva.
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ABSTRACT

Resistance to change and managerial capacity of restaurant managers in the city of
Tarapoto 2021.

It is crucial for the success of business units in any field that managers develop their
managerial skills; however, behaviors of resistance to change are an obstacle to the
implementation of improvements that contribute to the achievement of goals. For this
reason, this study aimed to determine how resistance to change is related to the
managerial capacity of restaurant managers in the city of Tarapoto. The study was based
on a quantitative, relational, non-experimental study, which included 180 workers and 33
managers to respond to two questionnaires. The results showed that resistance to
change in managers was high (58.2 percent), managerial capability was low (60.6
percent), routine seeking (r=-0.625, p-value=0. 000), emotional reaction (r=-0.589, p-
value=0.000), short-term focus (r=-0.612, p-value=0.000), and cognitive rigidity (r=-
0.588, p-value=0.000) were significantly related to managerial ability. It was concluded
that the two core variables were significantly and negatively related (r=-0.612, p-
value=0.000).

Key words: Resistance to change; managerial ability; routine seeking; short-term focus;

cognitive rigidity.
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CAPITULO |
INTRODUCCION A LA INVESTIGACION

La reciente pandemia global de COVID-19 ha tenido un impacto devastador en la
industria de los restaurantes. Como la rapida propagacion de COVID-19 llevo a cierres
y restricciones de restaurantes, al menos 4 de cada 10 restaurantes tuvieron que cerrar
al comienzo del brote de COVID-19. Las ventas alcanzaron su nivel mas bajo en los
Gltimos 35 afios y se prevé que la pérdida estimada sea cercana a los $ 240 mil millones
para fines de 2020. La industria ha sido ampliamente reconocida como altamente
vulnerable a las pandemias debido al temor que despierta entre los clientes sobre el
distanciamiento social, llevando a la reestructuracioén no solo conductual u organizativa,
sino también cognitiva de los gerentes de las empresas de este rubro, a fin de lograr su
adaptabilidad y resistencia al cambio, frente a las dificultades que ha generado la
pandemia (Alizza, 2021).

Es asi que, en China, los lideres de restaurantes lograron adaptarse al cambio debido
a la emergencia sanitaria, implementando el servicio de delivery; no obstante, la
capacidad de direccion de los administradores fue regular, evidenciando retrasos en
mas del 30% de entregas en Changsha y Nanning. Lo minimo que aumento fue en un
promedio de 2,78%, y 7 de 9 ciudades tuvieron ligeros incrementos; debido a que los
restaurantes impusieron nuevas politicas, exigiendo a los clientes que incluyan platos
adicionales en sus pedidos de entrega en 2020 para aumentar la eficiencia operativa y

el rendimiento financiero (Kim et al, 2021).

Por otro lado, en Europa, el 45% de los lideres, perciben su empresa como resistente al
cambio, durante el cierre (es decir, abril de 2020), a pesar de experimentar una
disminucién promedio en la facturacion del 90%; sin embargo de los administrativos de
las empresas encuestadas, el 85% ejecutaron planes de acciébn de direccién
organizacional, y mas de las tres cuartas partes 78% de las empresas, ofrecieron un
servicio de entrega y comida para llevar, para compensar la prohibicion del consumo en
el sitio durante el cierre total y, por lo tanto, tener menos caida a nivel organizacional
(Neise et al., 2021).

Dado que el 96% de los gerentes en Colombia reportaron mostrar resistencia al cambio,
perjudicando sus negocios y resultando en una disminucién de las ganancias, América
Latina no ha estado ajena a esta realidad, que implica la capacidad de resistencia al
cambio en las empresas del sector restaurantero. Las ventas cayeron mas del 50% en

el 75% de las empresas formales; el 82% de ellos solo pudo sobrevivir durante uno o
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dos meses con sus propios recursos. Entre abril y mayo en Chile, el 37% de las
entidades comerciales redujeron su fuerza laboral y el 44% se encuentra en una
situacion financiera precaria o critica como resultado de su incapacidad para tomar las
medidas correctivas adecuadas. En Uruguay, el 59,4% de las empresas, incluido el
81,5% de los establecimientos de alojamiento y alimentacién, enviaron empleados al
programa de seguro de desempleo. De estas empresas, el 41,2% envié mas del 75%
de la ndmina (CPA, 2020).

La realidad peruana es distinta, pues mas del 70% de cadena de restaurantes han sido
informales, y es asi que, al encuestar a los propietarios, en comparacioén con antes de
la pandemia, el 60% dijo sentirse mejor, mientras que el 40% dijo sentirse peor. Sin
duda, la pandemia de COVID-19 aceleré la entrega y la digitalizacion de los
restaurantes, incrementando sus ventas. Sin embargo el porcentaje sigue siendo
reducido, debido a que el 41% de los negocios que venden por delivery comenzaron a
utilizar un nuevo medio digital a raiz de la pandemia, y el 17% de los empresarios han
utilizado estrategias como el servicio de delivery por algin medio digital (Ipsos Perq,
2020), lo cual ha promovido que para mantener sus ingresos y adaptarse a la nueva
realidad, los bodegueros desarrollan estrategias de ventas a través de plataformas de

redes sociales como Facebook, Instagram y WhatsApp (Acuia, 2021).

Centrando la problematica en la realidad local, de acuerdo con lo mencionado por Lu
(2021), la Asociacidon de Hoteles, Restaurantes y Afines (Ahora) estim6é que mas de
100.000 empresas, es decir, mas del 50% de los restaurantes han cerrado, siendo la
ciudad de Tarapoto una de las ciudades donde se han registrado mayores quiebres o
desapariciones en el rubro; esto debido a la incapacidad de los administradores para
desarrollar capacidades gerenciales, manteniéndose en una posicion rigida y rutinaria,
asimismo, su competencia para la delegacion y supervision permanente de funciones
es limitada, también se observa que la comunicacion y la resolucién de conflictos por
parte de los gerentes no suele ser lo mas pertinente. Todo ello, se deberia
probablemente a su imposibilidad de mostrar una actitud resiliente y resistente al cambio
originado por la emergencia sanitaria por Covid 19, asi como, una dificultad para aceptar
el nuevo contexto, inflexibilidad de pensamiento y una intolerancia a la pérdida de control
sobre situaciones que perjudiquen a los negocios, lo que conllevaria al incremento del
desempleo y la desestabilizacion econémica en dicha localidad; por lo que es necesario
un estudio cuyas propiedades cientificas contribuyan a analizar de forma objetiva el nivel
de resistencia al cambio y capacidad gerencial de los administradores, y si éstas se

relacionan de tal forma que estarian generando la actual situacién, pues de no
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generarse la presente investigacion, se obstaculizaria la posibilidad de generar planes

de accién que permitan mejorar la actual situacion evidenciada.

El problema general de este estudio fue: ¢ Cudl es la relacion entre resistencia al cambio
y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
2021? Ademas, fueron detectados como problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de
resistencia al cambio de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
20217 ¢ Cudl es el nivel de capacidad gerencial de los administradores de restaurantes
en la ciudad de Tarapoto 2021? ¢ Cual es la relacion entre basqueda de rutina y
capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
2021? ¢Cual es la relacién entre reacciébn emocional y capacidad gerencial de los
administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021? ¢ Cudl es la relacion
entre enfoque a corto plazo y capacidad gerencial de los administradores de
restaurantes en la ciudad de Tarapoto 20217 ¢ Cual es la relacion entre rigidez cognitiva
y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
20217

Fue planteada como hipétesis general: La relacion entre la resistencia al cambio y
capacidad gerencial de los administradores de los restaurantes de la ciudad de Tarapoto
2021, es significativa. A su vez, son seis hip6tesis especificas: (i) el nivel de resistencia
al cambio de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es
alto; (ii) el nivel de capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la
ciudad de Tarapoto 2021, es alto; (iii) la relacion entre busqueda de rutina y capacidad
gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es
significativa; (iv) la relacion entre reaccion emocional y capacidad gerencial de los
administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa; (v) la
relacién entre enfoque a corto plazo y capacidad gerencial de los administradores de
restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa; (vi) .la relacion entre rigidez
cognitiva y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de

Tarapoto 2021, es significativa.

Se plante6 el objetivo general, se buscoé determinar la relacion entre resistencia al
cambio y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de
Tarapoto 2021. Respecto a sus objetivos especificos, fueron considerados seis: (i) medir
el nivel de resistencia al cambio de los administradores de restaurantes en la ciudad de
Tarapoto 2021; (ii) evaluar el nivel de capacidad gerencial de los administradores de
restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021; (iii) establecer la relacién entre blusqueda

de rutina y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de



18

Tarapoto 2021; (iv) definir la relacién entre reacciéon emocional y capacidad gerencial de
los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021; (v) determinar la
relacion entre enfoque a corto plazo y capacidad gerencial de los administradores de
restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021; (vi) medir la relacién entre rigidez cognitiva
y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
2021.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
Antecedentes internacionales

Morales & Gonzalez (2020) la investigacion realizada en Bogota, de acuerdo a los
resultados demostré que hay una conexién entre la reaccion emocional y el temor (T-
0,001), asi como entre el enfoque a corto plazo y la inflexibilidad mental, con la
aceptacion del cambio (A- 0,007 y 0,009). Ademas, se determind que el 40% de los
lideres estratégicos encuestados exhiben una resistencia al cambio de nivel medio,
mientras que un segmento mas pequefio de colaboradores de apoyo refleja niveles de
resistencia extremadamente altos (12% con 2-5 afios de experiencia y 18% con 6-10

afos).

Contreras (2018) en su estudio realizado en Buenos Aires, sus hallazgos principales
revelaron que el 86.5% de los participantes creen que los cambios son esenciales para
la eficiencia del capital humano en una empresa. De esto se deduce que la plantilla
laboral mostré una predisposicion favorable hacia el cambio, resaltando la importancia

de un liderazgo y comunicacion efectivos por parte del lider.

Ortiz (2018) en su estudio realizado en Bogota, sus resultados revelaron que respecto
a los factores que generan resistencia, el 30% manifesto la imposibilidad para participar
en las decisiones gerenciales, el 60% muestra resistencia a la innovacion y liderazgo, el
62% se muestra inconforme respecto al estilo de comunicacién; sin embargo, se
encontré que el 100% posee un alto nivel de capacidades gerenciales, obteniendo que
el 88% de los trabajadores manifiestan estar parcial o total motivados con hacer parte
del cambio.

Antecedentes nacionales

Santander (2020) en Churin, los resultados indicaron que las habilidades menos
desarrolladas fueron habilidades comunicativas con 21.3%, habilidades de motivacion
24.6%, habilidades organizativas 29.5%; concluyendo que se debe capacitar a los

gerentes para que puedan manejar situaciones en el entorno empresarial.

Ayre (2019) en su investigacion realizado en Ate Vitarte, Lima, los resultados
demostraron que existe relacion entre ambas variables r= 0.342 y p=0.000 < 0.005;
también se hallé que el valor de correlacién es r = 0,263 y p= 0,000 < 0.05, donde la

resistencia al cambio se relaciona significativamente con las habilidades directivas.
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Lujan (2018) en su articulo realizado en Ancash, los hallazgos demostraron que el
conjunto de habilidades directivas explica el 82,5% de la variabilidad en la gestién del
cambio. Un 84,4% esta influenciado por la comunicacion y el trabajo conjunto, mientras
gue el 85,3% se ve afectado por la falta de contacto visual, no tomar notas, inadecuacién
en tono y volumen de voz, y no trabajar hacia una misién y visién conjunta. Esto lleva a
la falta de compromiso y, debido a la falta de informacién sobre las amenazas externas,

los empleados no pueden superar desafios.
Antecedentes locales

Cabrera (2018) en el estudio ejecutado en Moyobamba, los resultados revelaron que el
52% de los encuestados manifestaron que existen un mal nivel de habilidades
gerenciales, indicando que los gerentes necesitan desarrollar el autoconocimiento,
respeto de valores y principios de la organizacion; siendo asi los trabajadores
evidenciaron un mal nivel de desempeifio laboral, llegando a inferir que las habilidades

gerenciales influyen en un 72.7% en el desempefio laboral.

Pinedo & Luna (2021) en su investigacion el cual fue llevado a cabo en Tarapoto, los
resultados se hallé que las habilidades gerenciales se posicionan en un nivel deficiente
(53%), mientras que el desarrollo organizacional estuvo en un nivel medio (50%),
ademas existe una correlacion de manera significativa y positiva entra ambas variables

con un valor de significancia de = 0.00 y Pearson de 0.724.

Por dltimo, en el estudio de Diaz (2020) realizado en la region de San Martin, los
resultados sefialaron que la resistencia fue de nivel medio (60%) y el trabajo es de nivel
alto (78,1%), ademas, se afirmé que existe una relacibn entre ambas de forma
significativa en la municipalidad provincial con un coeficiente de Rho Spearman de
0,560.

2.2. Fundamentos tedricos
Definicién de Resistencia al cambio

La resistencia al cambio es una accion emprendida por individuos o grupos cuando,
perciben el cambio como una amenaza. Los empleados tienden a tener una alta
inclinacion a realizar cambios cuando el medio ambiente conlleva factores que no
plantean otra opcion que el cambio, por lo que en esta situacion la organizacién y los

empleados se ven obligados a cambiar (Hafizh & Azizah, 2019).

Generalmente, la resistencia es una reaccién individual que surge de la oposicion al

cambio, la resistencia al cambio es una caracteristica individual que muestra una actitud
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negativa al cambio, y hay una tendencia a evitarlo e incluso luchar contra él. Empleados
quienes tienen resistencia al cambio deben tener metas especificas y objetivos de
gestion; por lo tanto, la resistencia al cambio es un factor esencial para considerar
programas de cambio organizacional. Las formas de resistencia realizados por los
empleados, incluyen: boicot, reduccién de interés, bloqueo, opiniones contrarias,

huelgas a percepciones negativas y actitudes (Oreg, 2017).

Respecto a Prieto et al. (2015), indicaron que la resistencia al cambio se refiere a una
variedad de acciones tomadas por personas para prevenir o retrasar la implementacion
de un proyecto de cambio dentro de una organizacion. Como resultado, estas personas
comienzan a oponerse a las acciones de la administraciébn porque perciben una
amenaza a sus intereses y necesidades en cuanto a su estado, su integridad y como

interactian con la sociedad.

Asi mismo, es percibido como una reaccion que presenta una persona cuando se
encuentra en un estado de equilibrio y es influenciada por un agente ambiental. Esta
inestabilidad en su equilibrio hace que entren en un modo de respuesta, que cuando

estan en un estado cémodo les impide adaptarse al cambio (Halit, 2019).
Modelo disposicional hacia el cambio de Oreg

El enfoque en este punto de vista esta en aquellos aspectos de la personalidad de los
individuos que hacen que algunos sean mas propensos a resistir los cambios que otros,
especificamente, la resistencia disposicional al cambio se ha conceptualizado como la
inclinacién basada en la personalidad de un individuo a resistir los cambios. Comprende
cuatro dimensiones: la busqueda de rutina implica el nivel que las personas se sienten
satisfechas con las rutinas de sus vidas y las mantienen; la dimensién de reacciones
emocionales captura el grado en que el cambio impuesto provoca ansiedad e
incomodidad; por otro lado, el enfoque a corto plazo involucra el grado en que los
individuos se enfocan en las dificultades a corto plazo del cambio versus sus beneficios
a largo plazo; finalmente, la rigidez cognitiva implica una forma de terquedad por la cual
a los individuos cognitivamente rigidos les resulta dificil cambiar sus opiniones o
actitudes. Cada una de estas dimensiones constituye una fuente diferente de reacciones

negativas de las personas al cambio (Oreg, 2017).

En general, aquellos que tienen una alta resistencia disposicional tienen menos
probabilidades de iniciar cambios en sus vidas y tienden a exhibir reacciones
particularmente negativas a los cambios que se les imponen. El concepto de resistencia
disposicional al cambio esta relacionado, aunque es distinto de, rasgos como la aversion

al riesgo, la intolerancia a la ambigliedad, la busqueda de sensaciones, la apertura a la
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experiencia, y fue formulado especificamente para capturar aquellos aspectos de la
personalidad que pertenecen a la orientacion de las personas hacia la nocién de cambio
(Oreg, 2017).

Modelo de cambio organizacional de Kurt Lewin

Se empleo el modelo de Lewin en una investigacion etnogréfica dirigida a examinar el
modelo de transformacién organizacional, asi como las iniciativas y la ejecucién del
liderazgo en entidades complejas. Este enfoque aborda cémo el modelo de Lewin
detalla el proceso de cambio, de qué manera la transferencia de conocimiento influye
en la implementacion de este proceso, como los trabajadores se comprometen con el
cambio, su predisposicion hacia él y como el estilo directivo impacta la dinamica de

cambio dentro de la empresa (Syed et al., 2018).

El modelo de Lewin, fundamenta que la participacion de los colaboradores es esencial
en el proceso de cambio, pues busca aumentar la participacion de los miembros en las
decisiones que perjudican la funcionalidad de la entidad y el bienestar de los
trabajadores. Esta puede explicarse en cuatro (informacién, poder, conocimiento y
habilidades y recompensas) elementos que incentivan al trabajador o involucramiento
de los trabajadores. Para superar la resistencia en el cambio organizacional, la
participacion de los empleados es la estrategia mas antigua y eficaz en la formulacién
de la planificacion e implementar el cambio. La participacion conducira de alta calidad
cambiar y prevalecer sobre la resistencia en la etapa de implementacién. Al hacer esto,
se puede generar una variedad de informacién e ideas, que pueden contribuir a las
innovaciones efectivas y adecuadas a la situacién, aumentan la probabilidad, crean el
compromiso de los miembros en la implementacion del cambio, y el empleado motiva y

lidera el esfuerzo de cambio en el trabajo (Syed et al., 2018).
Factores de cambio organizacional

Las organizaciones no operan en el vacio, son sistemas abiertos que intercambian con
su entorno externo. Ademas, las organizaciones tienen su propio entorno interno y las
organizaciones deben cambiar debido a factores del entorno interno y externo. Los
factores externos que obligan a la organizacién a cambiar son: a) factores econémicos;
b) cambios tecnoldgicos; ¢) cambios sociales; d) necesidades de bienes y servicios de
los clientes (Furxhi, 2021).

Factores econémicos y factores macroeconémicos: como la tasa de inflacion y

desempleo, las politicas monetarias y fiscales del gobierno, son causas que tienen una
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alta influencia en las organizaciones. Los gerentes deben hacer un seguimiento de estos

indicadores para poder tomar las decisiones correctas para el cambio (Furxhi, 2021).

Factores tecnologicos: las organizaciones tienen que adoptar el cambio tecnoldgico que
se muestra en su entorno industrial. Los cambios tecnol6gicos pueden obligar a las
organizaciones a emprender cambios grandes o pequefios. Cuando las organizaciones
adoptan nueva tecnologia, su estructura de trabajo se ve afectada y debe establecerse

un nuevo equilibrio (Furxhi, 2021).

Factores sociales: la sociedad ha cambiado. La mayoria de los cambios sociales son el
nivel de educacion, la urbanizacion, el sentimiento de autonomia, etc. Estos cambios
afectan el comportamiento de los empleados en el lugar de trabajo. Las organizaciones
tienen que comprender los deseos de los empleados para poder hacer coincidir sus
deseos con su trabajo, o para cambiar la forma en que motivan a sus empleados (Furxhi,
2021).

Los deseos de los clientes de bienes y servicios: las necesidades y los deseos de los
clientes cambian de vez en cuando. Estos cambios obligan a las organizaciones a traer

aquellos productos que cumplan con los requisitos del comprador (Furxhi, 2021).

También existen factores internos que fuerzan el cambio organizacional, los cuales son:
a) empleados; b) estructura organizativa; ¢) proceso organizacional. Los empleados:
traen cambios en las organizaciones. Cambian los métodos de trabajo para ser mas
productivos o efectivos en su trabajo. Estructura organizacional es una fuente interna de
cambio organizacional. La estructura: define la autoridad y la jerarquia en una empresa.
A veces, las organizaciones tienen que reorganizar su estructura porque la estructura
anterior no ofrece nuevos desafios. Los procesos organizacionales: son actividades que
producen un resultado. Estas actividades deben cambiar para lograr los objetivos

organizacionales o los deseos de los clientes que cambian con el tiempo (Furxhi, 2021).
Factores de resistencia al cambio en los trabajadores

En cada situacion, el cambio es algo nuevo para los empleados. El cambio afecta a los
empleados porque lo van a implementar. Pueden mostrar una actitud / comportamiento
positivo (disposicion para cambiar) o una actitud / comportamiento negativo (resistencia
al cambio) al cambio propuesto. Cuando los empleados muestran una actitud positiva,
estan de acuerdo con el cambio y estan motivados para implementarlo. Por otro lado,
las actitudes o comportamientos negativos reflejan que los empleados no estan de
acuerdo con el cambio organizacional. La resistencia al cambio se considera una actitud

negativa de los empleados al cambio. Muchas iniciativas de cambio fracasan porque los
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empleados se resisten al cambio. La resistencia al cambio genera costos y retrasos en
el proceso de gestion del cambio. Por lo tanto, los gerentes deben tener en cuenta la
resistencia de los empleados para crear un proceso de cambio adecuado. Cuando se
introduce un cambio en la organizacion, se produce un abanico de reacciones debido a
la incertidumbre inherente a los incentivos que alteran los patrones de comportamiento

humano como: status, ansiedad, falta de tolerancia, estrés, etc. (Amarantou et al., 2016).

Los empleados se resisten al cambio organizacional porque temen las consecuencias
no deseadas. Cada cambio crea una nueva situacion en la organizacion. El proceso de
pasar de lo conocido a lo desconocido implica incertidumbre, por lo que las personas
perciben amenazas hacia un estado que conocian, controlaban y era una etapa
satisfactoria. Los empleados tienen diferentes niveles de educacion, antecedentes,
experiencias, personalidades y esto impacta la forma en que aceptan el cambio
(Amarantou et al., 2016).

Algunos autores dividieron los factores de resistencia al cambio en: a) factores
individuales; b) factores de grupo y c) factores organizativos. Las razones por las que
los trabajadores se niegan al cambio propuesto son diferentes. Estos autores
enfatizaron que las razones mas comunes son: a) intereses individuales, b)
malentendidos del cambio y sus implicaciones, c) baja tolerancia al cambio. Otros
estudios han agrupado las fuentes de resistencia de los empleados al cambio en: a)
desconfianza; b) respuesta emocional; ¢) miedo al fracaso; d) mala comunicacion; e)

tiempo (Amarantou et al., 2016).

Desconfianza: La falta de confianza es la causa mas comudn de resistencia al cambio
organizacional. Por otro lado, la confianza en la direccion juega un papel fundamental
en la respuesta de los trabajadores al cambio. Si confian y se sienten seguros con el
lider del cambio, estan mas abiertos al cambio, de lo contrario lo rechazaran. Es mas
probable que los empleados trabajen con un lider que comprenda sus necesidades o

sus problemas laborales diarios (Amarantou et al., 2016).

Respuesta emocional: Algunos investigadores argumentaron que la negacién al cambio
es producto a las necesidades de los empleados. Oregon fundd en su modelo de prueba
de resistencia que la reaccion emocional de los empleados tiene un fuerte impacto en
el rechazo del empleado al cambio organizacional. Esto es normal porque los
empleados reaccionan ante cualquier cosa que cambie su rutina de trabajo. Los
gerentes tienen que predecir estos sentimientos y entender que, para los empleados, el
cambio a veces va acompanado de sentimientos de pérdida o infelicidad. Para evitar

estos sentimientos, los gerentes deben explicar a sus empleados por qué el cambio es
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importante para las organizaciones y hacer hincapié en el resultado que el cambio va a

proporcionar (Amarantou et al., 2016).

Miedo al fracaso: A veces, los empleados han aprendido nuevas habilidades para
implementar cambios organizacionales. Los empleados pueden tener el deseo de estar
abiertos al cambio, pero pueden sentir que no tienen el conocimiento o las habilidades
adecuadas para implementar el cambio organizacional. Los gerentes deben valorar la
capacidad de sus empleados de acuerdo con el cambio propuesto. Si no tienen la
capacidad adecuada, el cambio debe implementarse con éxito, primero, los empleados
deben estar capacitados para obtener los conocimientos adecuados. Luego, deben
sentirse cémodos para aplicar los conocimientos adquiridos. Entonces, sienten que
tienen las sedas adecuadas para implementar el cambio en la organizacion (Amarantou
et al., 2016).

Mala comunicacién: La comunicacion es un elemento clave durante el proceso de
cambio. Si los empleados carecen de informacion sobre por qué el cambio es
importante, qué va a mejorar el cambio propuesto o tiene la organizacion la capacidad
para emprender el cambio, probablemente lo rechazaran. Cuando la organizaciéon no
comparte informacion con sus empleados, se sienten insignificantes para la
organizacion. Ademas, una mala comunicacién crea dudas sobre el cambio en términos
de objetivo del cambio, resultados del cambio, etc. Los gerentes para evitar la
resistencia de los empleados, deben comunicarse con ellos y darse cuenta de cuales
son las reacciones del empleado al cambio. Si los empleados estan preocupados por el
cambio, el agente de cambio debe motivarlos y explicar por qué el cambio es necesario

para las organizaciones y qué les traerd (Amarantou et al., 2016).

Lineas de tiempo poco realistas: Cada cambio necesita tiempo para suceder. La
cantidad de tiempo necesario para el cambio depende del tipo de cambio organizativo.
El tiempo es una caracteristica esencial del cambio. Kotter destacé la importancia de
crear un sentido de urgencia por el cambio, en su modelo de ocho pasos, para que los
empleados lo aceptaran. Sin embargo, los gerentes tienen que encontrar un equilibrio
entre la creacion de un sentido de urgencia y el momento de la transicién, porque si se
apresura a emprender un cambio cuando su organizacién no se encuentra en una
situacion de crisis, los empleados pueden resistirse a aceptar el cambio, ya que piensan
que tal vez el cambio no haya ocurrido. Los empleados necesitan tiempo para

comprender el cambio (Amarantou et al., 2016).
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Actitudes de laresistencia al cambio

Las personas pueden expresar resistencia a un proceso de cambio de diversas formas,
algunas de las cuales se enumeran a continuacion. Constantemente cuestionan los
detalles minuciosos de un proceso de cambio. Buscan justificaciones para no participar
en el cambio. Las acciones que se tomaron son burladas por ellos. No respaldan por
completo el proceso de cambio. No les importa qué opciones se toman con respecto al
proceso de cambio. Estan constantemente recordando elementos de su pasado. Con
los demds, no cooperan. Desacreditan a quienes abogan por el cambio. Siempre echan

la culpa de todos los fracasos en el proceso de cambio (Jones & Ven, 2016).
Dimensiones de la variable

Para evaluar la variable resistencia al cambio se tomé el enfoque de Shaul (2003) RTC,
quien inici6 sus estudios respecto a resistencia al cambio a través de cuatro

dimensiones que se presentan a continuacion (Oreg, 2017).
Busqueda de rutinas

Las rutinas organizacionales se han comparado con habitos personales, programas de
computadora, el genoma humano y otros conceptos para comprender mejor su
eficiencia cognitiva, sus cualidades estaticas/dinamicas, su complejidad y cuando la
rutina se convierte en la base de rigidez ya no se asocia con los conceptos de cambio,
innovacion, aprendizaje y desempefio organizacional. Dado que las rutinas y los habitos
de produccion han tenido que cambiar con frecuencia, asi como la necesidad de los
profesionales de reinventarse para adaptarse a las nuevas demandas y herramientas
del oficio, esta transicidon se convierte con frecuencia en un desafio. En consecuencia,
la busqueda de rutinas obligar& al colaborador a priorizar los aspectos que le son mas
Utiles y concentrar la atencién en los aspectos técnicos y tacticos especialmente
pertinentes al gesto que debe realizar (Oreg, 2017). Los indicadores que miden esta

dimensioén son:

Predisposiciéon hacia la tarea: Es el grado en el que el trabajador prefiere ejecutar sus

funciones, realizando procedimientos altamente predecibles y conocidos (Oreg, 2017).

Poca necesidad de novedad: Se refiere a la actitud y percepcion que refleja el
individuo hacia la organizacion, el cual impide al trabajador ampliar su visién, de tal
forma que no logra tener una base de cambio innovador, manteniendo una posicién

rigida y negativa hacia la empresa (Oreg, 2017).
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Reacciéon emocional

Se define como la percepcion de cambios fisicos en una experiencia cognitivo-subjetiva
gue no estan restringidos por ningun tipo de mediador o desencadenante cognitivo y
consisten en patrones de comportamiento expresivo Unicos, cada uno de los cuales esta
conectado a una norma de activacion fisiolégica especifica o a una emocion particular y
su sustrato neuroanatémico asociado, donde la practica de acciones y pensamientos
positivos ayudara a ejercer control sobre las situaciones negativas y, en consecuencia,
sobre las respuestas a esas emociones (Cano & Zea, 2012). Los lazos emocionales que
una persona forma con aquellos que considera mas cercanos a ella pueden incitarla a
usar mecanismos de afrontamiento o buscar recompensas en otros contextos (Oreg,

2017). Los indicadores que evalian esta dimension son:

Sensacion de pérdida de control: Reaccion emocional que experimenta el trabajador
frente a situaciones de cambio, expresandose en molestias o ausencia de entusiasmo,

lo que puede llevar a una respuesta afectiva de incomodidad (Oreg, 2017).

Ansiedad frente al cambio: Se trata de la reaccién psicolégica que se produce hacia
la incertidumbre generado por el cambio, manifestandose en preocupacion, tension,

inseguridad, e hipervigilancia (Oreg, 2017).
Enfoque a corto plazo

Referido a las acciones que realizan los gerentes de las empresas, empleando sus
conocimientos de forma anticipada ante situaciones negativas que perjudiquen a la
organizacion, a fin de resolver conflictos a corto plazo y no involucrarse demasiado en
los beneficios que puedan obtener a largo plazo (Oreg, 2017). El indicador que mide

esta dimension se describe a continuacion:

Preocupacion por inconvenientes: Actitud de los gerentes frente a las acciones que
deben implementarse frente al cambio, demostrando agilidad mental para emplear sus

conocimientos para dar solucién de manera oportuna y eficiente (Oreg, 2017).
Rigidez cognitiva

Las diferentes perspectivas de las cosas y la incapacidad de reaccionar y adaptarse a
todo son ejemplos de rigidez cognitiva, que afecta a la funcién cognitiva, la estabilidad
emocional y la capacidad de respuesta a los estimulos de cada persona. Segun Casas,
(2016), se refiere a las diversas formas en que las personas procesan la informacién
aprendida a través de la generalizacion, la almacenan en su memoria, la recuerdan y

piensan sobre ella. Se ha conceptualizado como una dimension psicologica que
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involucra modos de funcionamiento cognitivo individual, de los cuales dependen las
funciones ejecutivas, y para las cuales el control inhibitorio incorpora la capacidad de
suprimir reacciones altivas (inhibicion de la impulsividad) (Oreg, 2017). Los indicadores

gue miden esta dimension son:

Inflexibilidad de pensamiento: Implica una forma de terquedad por la cual a los
individuos cognitivamente rigidos les resulta dificil cambiar sus opiniones o actitudes
(Oreg, 2017).

Dificultad para aceptar lo nuevo: Refiere a la incapacidad para la apertura hacia
nuevas ideas, métodos o estrategias que impliquen el cambio en la forma de llevar el

trabajo habitual ante factores que perjudican a la empresa o trabajadores (Oreg, 2017).
Definicion de capacidad gerencial

Se considera como un conjunto de cualidades esenciales para llevar a cabo los
procedimientos de gestibn necesarios para producir resultados efectivos en la
organizaciéon. Un gerente puede imponer su propio estilo, estrategias, técnicas y
herramientas dentro de la organizacion exhibiendo estas cualidades fundamentales
(Adna, Sukoco & Wright 2020).

Asi mismo, se consideran componentes importantes entre los individuos.
Independientemente de las ocupaciones y campos en los que se dediguen, es necesario
inculcar competencias gerenciales, las cuales permiten a las personas llevar a cabo las
funciones de planificacion, organizacion, direccion, liderazgo, coordinacion y control de

manera eficaz (Kapur, 2019).

Ademas, son consideradas como las competencias necesarias para una planificacion,
dotacion de personal, organizacién, coordinacion, control y toma de decisiones eficaces
y eficientes. Por tanto, las habilidades de gestién son el conocimiento, la capacidad, y
la experiencia necesarios para el cumplimiento de las tareas de gestion y para el logro
de los objetivos de la entidad. Asimismo, las capacidades gerenciales se refieren a la
capacidad de planificar, supervisar, organizar, coordinar, controlar, tomar decisiones e
iniciar acciones con habilidad y éxito que ayudarian y alentarian a los maestros a
actualizar las metas y objetivos establecidos por la organizacién (Giami & Obiechina,
2019).

La competencia gerencial, es esencialmente organizar e implementar los planes,
politicas y programas destinados a la actualizacion de objetivos educativos especificos.
Ademds, garantizar que se cumplan los objetivos de las politicas y programas

educativos. Por lo tanto, las capacidades gerenciales son la capacidad para la
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implementacién de las politicas educativas en la escuela mediante la utilizacién
consciente de los recursos humanos y materiales de manera 6ptima de tal manera que

se logren las metas y objetivos de la escuela (Giami & Obiechina, 2019).

El gerente es responsable de establecer las metas de la escuela, que deben estar en
linea con los objetivos educativos nacionales, analiza las tareas y comparte
responsabilidades con el personal, de acuerdo con su area de especializacion y

experiencia (Giami & Obiechina, 2019).
Tipos de capacidades gerenciales
Capacidad conceptual

(Katz, 1974) sostuvo que la habilidad de analizar, razonar légicamente, formular
conceptos fluidamente, comprender relaciones complejas y ambiguas, ser creativo en
la ideacion y solucién de problemas, asi como identificar tendencias y prever cambios,
son componentes clave de las habilidades conceptuales. Estas habilidades permiten
planificar, entender teorias relevantes, actuar y discernir patrones basados en teorias
esenciales. Estas capacidades también engloban la organizacion e integracion de todas
las operaciones de una entidad. Es la visién holistica de un lider sobre una organizacion,
entendiéndola en su totalidad, sus partes interrelacionadas y previendo posibles
transformaciones en areas vinculadas al rendimiento organizacional (Wassem et al.,
2019).

Capacidad humana

Son habilidades interpersonales, o habilidades para construir relaciones
interpersonales. En 1974, Katz afirmé que las habilidades humanas incluyen el
conocimiento del comportamiento humano y la relaciébn entre una persona y otra
persona, la capacidad de descifrar emaociones, actitudes y motivaciones a partir de
palabras y otros comportamientos, la capacidad para una comunicacién clara y efectiva,
y la capacidad para relaciones cooperativas y fructiferas. Habilidades similares incluyen
la capacidad de colaboracién, empatia y la capacidad de inspirar a otros, tanto individual
como colectivamente. Las habilidades humanas son cruciales para el éxito de cualquier

organizacion porque depende Unicamente de las personas (Wassem et al., 2019).
Capacidad técnica

Katz (1974) expres6 que las capacidades técnicas son el conocimiento de métodos,
procedimientos, procesos, técnicas y técnicas para realizar actividades especiales, asi

como la pericia en el uso de equipos y dispositivos que son relevantes para estas
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actividades. Ademas, las habilidades técnicas permiten la implementacion de los
mecanismos necesarios para completar tareas especificas. También se definen como
las habilidades técnicas en el uso de una actividad particular en forma de procesos,

procedimientos y técnicas. (Wassem et al., 2019).
Factores determinantes en la capacidad gerencial

Los gerentes organizacionales necesitan manejar capacidades conceptuales, lo que
implica el desarrollo de una forma eficiente de pensar y una forma de visualizar los
negocios como un todo, como un mecanismo gue necesita funcionar sin fallas (Thuy,
2020). Los siguientes son factores determinantes que estan intimamente relacionados

con las capacidades gerenciales:

Creatividad: Es un proceso de descubrimiento o produccién de algo nuevo, valioso,
original, util y significativo a partir de informacién ya conocida incluye la posibilidad de
resolver un problema ya conocido y descubrirlo donde los demés no lo ven. Ocurre en
una variedad de entornos y es ventajoso tanto para la persona que lo genera como para
la humanidad en su conjunto. La definicién de creatividad establece que es la capacidad
de idear formas novedosas de organizar los componentes del campo perceptivo. Es
también la capacidad de producir cosas nuevas y valiosas. Los estudiantes de
Organizaciones definen la creatividad como la capacidad de juntar ideas de maneras
novedosas o de conectar ideas, lo que permite ver los problemas desde varios angulos,

y como resultado, identificar todas las soluciones factibles (Thuy, 2020).

Reflexion: Es una cualidad exclusiva de los humanos. Es el proceso por el cual los
individuos crean imagenes mentales y representaciones de la realidad. El hombre tiene
la capacidad de reflexionar, que combina la emocién y la razén. Esta desligado de la
certezay la razén porgue, como se ve, se elabora un constructo racional, que es un acto
trascendente. Si se considera que el estilo de vida estresante de hoy le impide detenerse
y pensar antes de actuar impulsivamente, la reflexion también se ve como una virtud.
Esta idea incorpora la misidn, vision, objetivos, valores y estrategias de la empresa, por
lo que las reflexiones a nivel organizacional deben inclinarse hacia un cambio en el rol
gerencial que permita a la organizacion adaptarse rapidamente al constante cambio del
entorno (Thuy, 2020).

Innovacion: Es una estrategia para utilizar el cambio como trampolin para iniciar un
nuevo negocio donde se identifican activos con cualidades particulares para las
personas y apoyan la creacion de rigueza. Segun su etimologia, la palabra "innovar"
significa introducir novedades para cambiar o alterar algo. En ese sentido, el impacto de

los cambios organizacionales se puede ver en las innovaciones que se adoptan, que
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luego son reconocidas por el mercado y su éxito alli. Estas innovaciones pueden ser
radicales que apuntan a algo novedoso. Para tomar el control de todo el mercado o
innovaciones que, por sus caracteristicas, estan disefiadas para reducir costos (Thuy,
2020).

Entender la tecnologia: Una de las fuerzas clave que dan forma a la sociedad moderna
es el avance de la ciencia y la tecnologia. Para desarrollar acciones en un mundo tan
agitado competitivamente, es fundamental comprender la tecnologia como una
herramienta de gestién. Nuestro bienestar también depende de nuestra capacidad para
utilizar la ciencia y la tecnologia como herramientas para el desarrollo personal y
profesional (Thuy, 2020).

Importancia de la capacidad gerencial

La capacidad gerencial es importante para establecer, progresar y lograr el éxito de la
empresa, medido por la productividad, las decisiones de inversion, la compensacion y
el desempefio general de la empresa. Los rasgos especificos de los gerentes, como la
capacidad, las habilidades y el talento, afectan el desempefio de una empresa, como
las finanzas, la contabilidad y la investigacion y la practica gerencial. Los gerentes con
mejor capacidad toman iniciativas y acciones innovadoras para utilizar los recursos de
la empresa para la sostenibilidad financiera a largo plazo. Ademas, descubrieron que
los rasgos de personalidad y las competencias de un gerente impulsan la utilizacion
Optima de los recursos. Los gerentes de alta capacidad son receptivos a la toma de

riesgos, asociados con un mayor valor de la empresa (Muhammad et al., 2019).

Los gerentes mas capaces comprenden mejor el entorno operativo de su empresa, lo
gue les permite tomar mejores decisiones de inversién y mejorar el desempefio de la

empresa (Muhammad et al., 2019).

Las capacidades gerenciales se enfocan en cambiar y crear capacidades operativas.
Dichas habilidades dependen de las rutas y procesos evolutivos de una empresa y se
basan en el aprendizaje. Ademas, los gerentes de alta capacidad pueden acumular
capital de reputacion, inspirar la confianza de las partes interesadas y proporcionar
sefales positivas sobre la calidad de la empresa a los inversores. Esto afecta
positivamente el desempefio de la empresa y reduce la asimetria de informacion
(Muhammad et al., 2019).

Los gerentes de alta capacidad se enfocan en innovar y aumentar la productividad,
mientras que los gerentes de baja capacidad toman decisiones ineficaces. La alta

capacidad de gestion impulsa la exploracion del entorno de una empresa para identificar
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amenazas, oportunidades y ventajas competitivas. Los directores ejecutivos con alta
capacidad facilitan una mayor inversién, lo que hace que sus empresas sean menos
vulnerables a las limitaciones financieras durante una crisis. Se ha asociado la
capacidad de gestién con estructuras de seguimiento eficaces que mejoran la calidad
de las ganancias y el valor de la empresa. Por otro lado, cuanto mayor es la capacidad
estratégica de la gestidn, mas centrada en las oportunidades esta, mejorando la

innovacion de la empresa (Muhammad et al., 2019).

Las altas capacidades de gestion facilitan la recaudacién de fondos para aumentar el
valor de la empresa. No obstante, una empresa con buena capacidad de gestién
recauda fondos, ya que genera constantemente flujo de efectivo de sus operaciones.
Por tanto, una buena capacidad gerencial refleja un alto valor de la empresa y una
coherencia en las operaciones. Asi mismo, las empresas con habilidades gerenciales
toman decisiones acertadas que resultan en un desempefio eficiente de la empresa,

reflejado en informes financieros (Muhammad et al., 2019).
Dimensiones
Capacidad cognitiva gerencial

La capacidad cognitiva gerencial es la capacidad de un gerente individual para realizar
una o mas de las actividades mentales que comprenden la cognicién. Los aspectos
cognitivos estan apuntalando las capacidades de gestién dinamica, que se relaciona
con la micro fundacion de las capacidades dindmicas. Las capacidades cognitivas
proporcionan una base para las capacidades de gestion dinamicas con respecto a
aprovechar las oportunidades y responder a las amenazas emergentes. Esto puede
implicar realizar inversiones importantes y, a veces, irreversibles en activos tangibles e
intangibles. Para hacerlo, es probable que las capacidades cognitivas para la resolucion
de problemas y el razonamiento respalden el disefio del modelo de negocio, asi como
la capacidad para realizar inversiones estratégicas soélidas. La capacidad cognitiva
puede estructurar conceptos comerciales, incluida la planificacion de estrategias
comerciales, cuyo resultado es un mejor desempefio organizacional, frente al cambio
(Adna, Sukoco & Wright 2020). Esta dimension se evalla a través de los siguientes

indicadores:

Capacidad dinamica: Abarcan tanto la creacion de cambios como la reaccion a ellos
su componente sensorial incluye el estado de alerta y un proceso de descubrimiento.
Es probable que este tipo de actividades sensoriales se basen en al menos dos

capacidades cognitivas: percepcion y atencion (Adna, Sukoco & Wright 2020).
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Capacidad de resolucién de problemas: Incluye la implementacion de cambios en la
estrategia organizacional, mediante la mejora, combinacion y reconfiguracion de los
activos organizativos de la empresa: sus recursos y capacidades. Esta capacidad,
depende de las habilidades cognitivas de los gerentes para el lenguaje y la

comunicacion, y de las capacidades cognitivas sociales (Adna, Sukoco & Wright 2020).
Capacidad organizativa de cambio

Puede definirse como la capacidad de un lider para desarrollar e implementar cambios
organizacionales apropiados para adaptarse constantemente a su entorno. Consta de
tres dimensiones; son el contexto organizacional, los procesos de cambio y el
aprendizaje (Zhao & Goodman, 2018), y tienen una influencia positiva en el desempefio
organizacional (Adna, Sukoco & Wright 2020). La dimension capacidad organizativa, se

mide a través de los siguientes indicadores:

Direccion de contexto organizacional: Describe las caracteristicas que una
organizacion debe poseer en su rutina diaria para lograr un cambio exitoso, como la

flexibilidad estructural y la cohesion cultural (Adna, Sukoco & Wright 2020).

Direccion de proceso de cambio: Incluye conceptos organizacionales que son
importantes para mostrar durante el cambio, como el liderazgo transformacional y el

despliegue incremental (Adna, Sukoco & Wright 2020).

Capacidad de aprendizaje: Presenta capacidades organizacionales a largo plazo para
mantener la capacidad innovadora, como la mejora a través de la experiencia y la
renovacion a través de la experimentacion, es decir, el lider presenta la capacidad
organizacional de investigar continuamente sus practicas para mejorarlas y renovarlas
(Zhao & Goodman, 2018).

2.3. Definicién de términos basicos

Busqueda de rutinas: Establecer y seguir patrones regulares en la vida diaria,
organizando eficientemente actividades. Proporciona estructura y previsibilidad,
optimizando el uso del tiempo. Fomenta la disciplina y la consistencia en habitos
personales y laborales. Ayuda a reducir el estrés al ofrecer un marco estable y conocido
(Oreg, 2017).

Capacidad cognitiva gerencial: Conjunto de habilidades mentales que permiten
comprender complejidades organizativas. Implica andlisis critico, toma de decisiones

informadas y vision estratégica. Facilita la resolucion de problemas en entornos



34

empresariales dinamicos y competitivos. Incluye aptitudes como la creatividad, la

inteligencia emocional y la capacidad de aprendizaje (Adna, Sukoco & Wright 2020).

Capacidad de resolucion de problemas: Competencia para identificar desafios,
analizarlos y encontrar soluciones efectivas. Implica pensamiento critico, creatividad y
andlisis logico. Requiere habilidades de comunicacion para implementar soluciones de
manera eficaz. Es fundamental en contextos personales, profesionales y organizativos

para superar obstaculos y alcanzar metas (Adna, Sukoco & Wright 2020).

Capacidad dindmica: Flexibilidad y adaptabilidad para ajustarse a cambios en el
entorno. Incluye innovacioén, agilidad y capacidad de reaccion rapida. Permite a
individuos y organizaciones mantenerse relevantes y competitivos. Facilita la
anticipacion y la respuesta proactiva a nuevas circunstancias y oportunidades (Adna,
Sukoco & Wright 2020).

Capacidad gerencial: Conjunto de habilidades para dirigir eficazmente equipos vy
recursos organizacionales. Implica liderazgo, planificacién, delegacién y moaotivacion.
Requiere competencias en comunicacion, resolucion de conflictos y toma de decisiones.
Es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales y el desarrollo del talento

humano (Muhammad et al., 2019).

Capacidad organizativa de cambio: Aptitud para adaptarse y responder de manera
efectiva a nuevas situaciones. Incluye la capacidad de innovar, transformar y mejorar
procesos y estructuras. Requiere una cultura organizativa abierta al aprendizaje y la
mejora continua. Facilita la competitividad y la sostenibilidad en entornos dinamicos y
cambiantes (Zhao & Goodman, 2018).

Enfoque a corto plazo: Priorizacion de objetivos y decisiones con resultados
inmediatos 0 a corto plazo. Se centra en soluciones rapidas sin considerar
necesariamente las implicaciones futuras. Puede limitar la vision estratégica y la
planificacion a largo plazo. A menudo asociado con la busqueda de gratificacion

instantanea en lugar de beneficios a largo plazo (Oreg, 2017).

Reaccién emocional: Respuesta subjetiva e instantdnea a estimulos internos o
externos, influenciada por estados afectivos. Puede manifestarse en emociones como
alegria, ira, miedo o tristeza. Varia segun la personalidad, experiencias pasadas y
contexto actual. La gestion efectiva de las emociones es crucial para el bienestar

personal y las relaciones interpersonales (Cano & Zea, 2012).

Resistencia al cambio: Tendencia a mantener el statu quo y oponerse a modificaciones

en rutinas o entornos. Puede surgir por temor a lo desconocido, pérdida de control o
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inseguridad. Obstaculiza la adaptacion y la innovacion necesarias para el crecimiento y
el progreso. Requiere estrategias de gestion del cambio para superarla y fomentar la

aceptacion de nuevas ideas y practicas (Hafizh & Azizah, 2019).

Rigidez cognitiva: Inflexibilidad en pensamientos, actitudes o comportamientos,
dificultando la adaptacién. Se caracteriza por una resistencia a considerar nuevas
perspectivas o alternativas. Puede limitar la resolucion de problemas y la toma de
decisiones efectivas. Requiere practicas de mentalidad abierta y flexibilidad cognitiva

para superarla y fomentar el crecimiento personal y organizacional (Oreg, 2017).
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1. Ambito y condiciones de la investigacion
3.1.1. Contexto de lainvestigacion
Ubicacion politica

Tarapoto, ubicada en el noreste del Peru, es tanto un distrito como una ciudad
perteneciente a la regién de San Martin. Su fundacion tuvo lugar el 20 de agosto de
1782 con el nombre de Santa Cruz de los Motilones de Tarapoto. Se destaca por su
clima tropical y su distintiva belleza, caracterizada por la presencia de abundantes
palmeras, motivo por el cual es conocida popularmente como la "Ciudad de las

Palmeras".
Ubicacion geografica

Tarapoto, situada en el noreste del Per(, es una ciudad que se encuentra en la region
de San Martin. Su altitud es de aproximadamente 356 metros sobre el nivel del mar, y
estd ubicada en las coordenadas geograficas 6° 29' 51" Sury 76° 21' 11" Oeste. Limita
al norte con el distrito de Morales, al sur con el distrito de Banda de Shilcayo, al este con
el distrito de La Banda de Shilcayo y el rio Huallaga, y al oeste con el distrito de Sauce.
Tarapoto se encuentra a una distancia de aproximadamente 990 km al norte de Lima,
la capital del Pert. Debido a su destacado atractivo turistico, se le reconoce como la

capital turistica de la region de San Martin.
avnaracn)

Pinto Recodo
Tabalosas

Figura 1.

Ubicacion geografica del distrito de Tarapoto.
Fuente: Google Maps
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3.1.2. Periodo de ejecucidn
Este trabajo fue realizado en el afio 2021.
3.1.3. Autorizaciones y permisos

La medicién de las variables mediante los cuestionarios requirié de la solicitud de los
gerentes de los establecimientos evaluados. Cada uno fue provisto de la informacion
sobre el tema de investigacion y la razon de su ejecucion. Después de aceptada la

solicitud se procedi6 con la encuesta.

3.1.4. Control ambiental y protocolos de bioseguridad
No aplica.

3.1.5. Aplicacion de principios éticos internacionales

En toda investigacion, es imperativo seguir tres principios esenciales: el principio del
respeto, el principio de la justicia y el principio de la beneficencia. Estos principios
establecen que es crucial que los participantes en la investigacion tengan el derecho de
decidir si desean o no participar, asi como recibir una adecuada informacién sobre los
riesgos y beneficios del estudio. Asimismo, se debe evitar cualquier forma de
discriminacion hacia los participantes y asegurar una seleccion justa de los mismos
(Favaretto et al., 2020, p.2). En esta investigacion, se garantizé el cumplimiento pleno
de los principios de respeto, justicia y beneficencia. Se respeté completamente la
decisiéon de cada participante de unirse o no al estudio, y se les proporciond informacién
completa y detallada sobre el proceso. Ademas, se siguieron las normas APA 7 para
citar a todos los autores mencionados en el documento, con el objetivo de reconocer

adecuadamente su trabajo sin que esto afecte el contenido del estudio.
3.2. Sistemade variables

3.2.1. Variables principales

Variable Independiente: Resistencia al cambio

Variable dependiente: Capacidad gerencial.

3.2.2. Variables secundarias

Variable Independiente: Resistencia al cambio.

Variable empirica 1: Busqueda de rutinas; Predisposicién hacia la tarea y Poca

necesidad de novedad.
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Variable empirica 2: Reaccion emocional; Sensacion de pérdida de control y Ansiedad

frente al cambio.
Variable empirica 3: Enfoque a corto plazo; Preocupacion por inconvenientes.

Variable empirica 4: Rigidez cognitiva; Inflexibilidad de pensamiento y Dificultad para

aceptar lo nuevo.
Variable dependiente: Capacidad gerencial.

Variable empirica 1: Capacidad cognitiva gerencial; Capacidad dinamica y Capacidad

de resolucion de problemas

Variable empirica 2: Capacidad organizativa de cambio; Direccion de contexto

organizacional, Direccion de proceso de cambio y Capacidad de aprendizaje.
3.3. Procedimientos de lainvestigacion

El presente estudio de investigacion se caracterizd por su tipologia aplicada. Esta se
lleva a cabo de manera rutinaria para solucionar problemas determinados que enfrentan
las personas, instituciones e industrias, los estudios aplicados normalmente intentan
resolver los problemas no resueltos del espacio y la sociedad, dado que su fin es
proporcionar respuestas para solucionar problematicas de manera practica y especifica

gue enfrentan las diversas poblaciones (Baimyrzaeva, 2018, p.6).

Dado que las investigaciones descriptivas tuvieron como objetivo describir las
caracteristicas de grupos de personas u otro tipo de fenébmeno que es objeto de estudio,
el estudio fue de naturaleza descriptiva correlacional. En dicho alcance, a partir del
analisis y descripcion del contexto, se busca también conocer si las variables materia
de investigacion presentan algun tipo de asociacion, ello, con la finalidad de tener un
panorama mas claro sobre la tendencia y comportamiento que estan teniendo las

variables dentro de su entorno (Hernandez & Mendoza, 2018).

El presente trabajo presento un disefio no experimental debido a que no se modificaron
las variables; en otras palabras, el investigador no se involucré mientras las variables
fueron observadas y analizadas en su entorno natural. Debido a que la informacién se
recopild en un solo paso, también incluy6é una seccion transversal o transaccional (Kim,
2019).
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Donde:

M = Administradores de los restaurantes de Tarapoto 2021.
O1 = Resistencia al cambio

02 = Capacidad gerencial

R = Relacion

La poblacion se define como el total de elementos que presentan un conjunto de
caracteristicas similares, sobre dicha poblacion se realiza un estudio o analisis
estadistico con el proposito de obtener informaciéon. La poblacion es la cantidad de
elementos que integran la poblacién, las cuales se encuentran dentro de un mismo
tiempo y lugar (Naupas et al., 2018, p.136). En esta oportunidad, la poblacién estuvo
conformada por 33 administradores de restaurantes de la ciudad de Tarapoto, asimismo,
se considerd a la poblacion de trabajadores de estos establecimientos que conforman
un total de 338.

Al ser una poblacién de trabajadores finita se usoé la siguiente férmula estadistica para

hallar la muestra:

ZZpgN
n et
E2(N—1)+ Z2pgq

Donde:

N Poblacién = 338
V4 Nivel de confianza = 1.96
D Probabﬂ@ad de _ 0.50

Ocurrencia

q Constante = 0.50
E Error Maximo = 0.05
n Muestra = ?
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. 196 (0.5) 05) (339
005 (338 - 1) + 196° (05) (0.5)
o 3.842 (025  (338)
0.003 337)  + 3.842  (0.25)
oo 324.62
0.843 + 0.9604
i 324.62
1.803
n = 180

La muestra es una porcién de la poblacién objeto de estudio y el grupo al que se aplica
mas directamente la herramienta de recogida de datos (Herndndez et al., 2014, p.173).
La muestra del presente estudio estuvo conformada por 33 administradores, dado que
la muestra fue censal debido a la poblacién reducida, y por 180 trabajadores, obtenido

luego de la aplicacién de la respectiva formula.

En relacion con el estudio, se determiné que los administradores de restaurantes en la
ciudad de Tarapoto serian la poblacion de interés. Dentro de este grupo, se buscaron
caracteristicas especificas como experiencia previa en la industria gastronémica,
capacidad para gestionar equipos, conocimiento de las tendencias del mercado local y
habilidades de liderazgo. La decisiébn de incluir a todos los administradores de
restaurantes en Tarapoto en la muestra se basé en la premisa de que esta poblacion
representaria adecuadamente las diversas perspectivas y desafios presentes en la

gestion de restaurantes en la region.

En este estudio el muestreo utilizado para obtener la muestra de los administradores
fue el no probabilistico, dado que implica un proceso de eleccion basado en las
caracteristicas y el contexto del estudio, mas que en criterios estadisticos y, ademas,
este puede ser usado en investigaciones cuantitativas como el presente (Hernandez &
Mendoza, 2018, p.215). Ademas, para los trabajadores se us6 el muestreo probabilistico
gue se encuentra destinado a garantizar que todos los individuos cuenten con las
mismas posibilidades de ser elegidos para representarlos y formar parte de la muestra

(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014).

El método de la encuesta se usé en el estudio porque es la técnica social mas popular

y porque la informacion que puede recopilar es muy versétil y objetiva. Una serie de
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preguntas o elementos que se adaptan directa o indirectamente a las personas que

componen la muestra conforman la encuesta (Carrasco, 2018, pp.314-315).

Se empled como instrumento la modalidad de la técnica de la encuesta conocida como
cuestionario. Consiste en un conjunto de preguntas o items que se han organizado y
jerarquizado, teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de cada variable siendo

investigado (Naupas et al., 2018, p.291).

Las técnicas utilizadas para analizar y procesar datos a una hoja de calculo, fue a través
del programa Microsoft Excel, en él se codificaron y categorizaron las variables
(codificacion), para presentar el analisis descriptivo, mediante la presentacién de tablas
de frecuencias y graficos de barras, mientras que para el andlisis inferencial se realiz6
la prueba de normalidad mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar la
presencia de normalidad de datos, asi como para determinar el tipo de prueba a

emplear, sea paramétrica o no paramétrica.
3.3.1. Objetivo especifico 1

Para ello, se gener6 una base de datos utilizando el programa Microsoft Excel, con el
fin de que se catalogue la variable resistencia al cambio, el cual se realiz6 una
codificacion y seguidamente asignandose niveles para conocer el nivel de resistencia al

cambio de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.
3.3.2. Objetivo especifico 2

Para ello, se gener6 una base de datos utilizando el programa Microsoft Excel, con el
fin de que se catalogue la variable capacidad gerencial, el cual se realiz6 una
codificacion y seguidamente asignandose niveles para conocer el nivel de capacidad

gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.
3.3.3. Objetivo especifico 3

Ademads, se generd una base de datos utilizando el programa Microsoft Excel, con el fin
de que se realice la codificacién apropiada, luego se transfirié la informacion al software
estadistico SPSS, a partir de ahi se conocid la relacién entre blsqueda de rutina y
capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
2021.

3.3.4. Objetivo especifico 4

También, se generd una base de datos utilizando el programa Microsoft Excel, con el

fin de que se realice la codificaciébn apropiada, luego se transfirié la informacién al
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software estadistico SPSS, a partir de ahi se conocié la relaciéon entre reacciéon
emocional y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de
Tarapoto 2021.

3.3.5. Objetivo especifico 5

Seguidamente, se gener6 una base de datos utilizando el programa Microsoft Excel, con
el fin de que se realice la codificacion apropiada, luego se transfirié la informacién al
software estadistico SPSS, a partir de ahi se conoci6 la relacion entre enfoque a corto
plazo y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de
Tarapoto 2021.

3.3.6. Objetivo especifico 6

Finalmente, se generd una base de datos utilizando el programa Microsoft Excel, con el
fin de que se realice la codificacién apropiada, luego se transfirié la informacién al
software estadistico SPSS, a partir de ahi se conoci6 la relacion entre rigidez cognitiva
y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto
2021.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Objetivo especifico 1

Objetivo especifico 1. Medir el nivel de resistencia al cambio de los administradores de

restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: El nivel de resistencia al cambio de los administradores de restaurantes en la ciudad

de Tarapoto 2021, no es alto

Hi: El nivel de resistencia al cambio de los administradores de restaurantes en la ciudad

de Tarapoto 2021, es alto.

70.0%

60.0% 58.2%

50.0%
40.0%

30.0%
23.9%

20.0% 17.8%

10.0%

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 2.

Situacion de la resistencia al cambio.
Fuente: Base de datos Excel.

La figura anterior comunica que la resistencia al cambio de los administradores es alta,
con el 58.2 por ciento de opiniones sefialando aquello, esto sucede porque los
administradores creen que las funciones que se ejecutan deben seguir una misma
metodologia siempre, no se incluyen recursos o estrategias para solucionar los
conflictos que se suscitan interna o externamente en la empresa, y no se prevé adoptar

nuevas modalidades de trabajo en caso la normativa vigente cambie. Por otro lado, el
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23.9 por ciento de los encuestados sefald que la resistencia al cambio tiene un nivel

regulary el 17.8 por ciento implicé que se haya en un bajo nivel.
4.2. Objetivo especifico 2

Objetivo especifico 2. Evaluar el nivel de capacidad gerencial de los administradores de

restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: El nivel de capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad

de Tarapoto 2021, no es alto.

Hi: El nivel de capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021, es alto.

70.0%

60.6%
60.0%

50.0%
40.0%

30.0%

21.1%

20.0% 18.3%

10.0%

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 3.

Niveles de capacidad gerencial.
Fuente: Base de datos Excel.

La capacidad gerencial de los administradores de los restaurantes evaluados, segun la
figura anterior, tienen una baja capacidad gerencial, esto es de acuerdo con la opinion
del 60.6 por ciento de encuestados, aquello ocurri6 en razén de que no se generan
estrategias nuevas cuando hay circunstancias que puedan perjudicar a la empresa, no
se redireccionan los quehaceres para evitar la rutina y hay ausencia de una permanente
capacitacion para dirigir las mejores estrategias en favor de las empresas. Por otro lado,
el 21.1 por ciento sefialé que la capacidad gerencial es regular y el 18.3 por ciento

atestiguo un nivel alto en ella.
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4.3. Objetivo especifico 3

Objetivo especifico 3. Establecer la relacion entre busqueda de rutina y capacidad

gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: La relacién entre busqueda de rutina y capacidad gerencial de los administradores

de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, no es significativa.

Hi: La relacién entre busqueda de rutina y capacidad gerencial de los administradores

de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.
Prueba de normalidad

Para realizar el analisis inferencial y determinar las correlaciones de cada meta, es
esencial confirmar si los datos de las variables y elecciones citadas presentan una
distribucién normal. Basado en esto, se optard por una prueba estadistica ya sea
paramétrica 0 no paramétrica. Dado que la muestra incluye a 213 sujetos, se emplea el

test Kolmogorov-Smirnov para validar la normalidad de los datos.

Tabla 1Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Busqueda de rutinas 0.192 213 0.000
Reaccion emocional 0.166 213 0.000
Enfoque a corto plazo 0.158 213 0.000
Rigidez cognitiva 0.183 213 0.000
Resistencia al cambio 0.207 213 0.000
Capacidad gerencial 0.168 213 0.000

Nota: gl: grados de libertad; sig: significancia
Fuente: Resultados de la Base de datos SPSS.

La prueba evidenciada en la tabla 1 indic6 que, debido a que todos los valores de
significancia son inferiores a 0.05, entonces los datos se encontraron distribuidos de
forma no normal. Por lo tanto, se aplicé la correlacion de Rho de Spearman para cumplir

los siguientes objetivos de estudio.

Tabla 2Relacion entre blsqueda de rutina y capacidad gerencial
Capacidad gerencial

Rho de Blsqueda de Coeficiente de correlacion -0.625
Spearman Rutina

p-valor 0.000

Cantidad de encuestados 213

Fuente: Resultados de la Base de datos SPSS.
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Regla de decision: si el valor p es mayor o equivalente a 0.05, se implica que no hay
relacion significativa entre las variables; sucede lo contrario si la cifra es inferior a tal

valor.

La tabla anterior demuestra que la dimension y la variable mencionadas compartieron
un p valor que justifica su relacion significativa (p-valor=0.000), ademas de que dicha
relacion fue negativa, con un coeficiente Rho de -0.625. Con ello se entiende que
cuando los administradores demostraron una elevada busqueda de rutina, su capacidad
gerencial fue baja. A su vez, he de confirmarse la hipétesis del investigador: La relaciéon
entre busqueda de rutina y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes

en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.
4.4. Objetivo especifico 4

Objetivo especifico 4. Definir la relacion entre reaccién emocional y capacidad gerencial

de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: La relacién entre reaccidon emocional y capacidad gerencial de los administradores

de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, no es significativa.

Hi: La relacién entre reaccion emocional y capacidad gerencial de los administradores

de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.

Tabla 3Relacion entre reaccion emocional y capacidad gerencial
Capacidad gerencial

Rho de Reaccién Coeficiente de correlacién -0.589
Spearman emocional

p-valor 0.000

Cantidad de encuestados 213

Fuente: Resultados de la Base de datos SPSS.

Regla de decision: si el valor p es mayor o equivalente a 0.05, se implica que no hay
relacion significativa entre las variables; sucede lo contrario si la cifra es inferior a tal

valor.

La tabla anterior indica que la dimension y la variable mencionadas estuvieron
relacionadas significativamente (p-valor=0.000), ademas de que su vinculo fue negativo
con un coeficiente Rho de -0.589. Con ello se interpreta que cuando la reaccion
emocional de los administradores fue alta, su capacidad gerencial calific6 en un bajo
nivel. Dados estos puntos, se confirmd la hip6tesis del investigador: La relacion entre
reaccion emocional y capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la

ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.
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4.5. Objetivo especifico 5

Objetivo especifico 5. Determinar la relacién entre enfoque a corto plazo y capacidad

gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: La relacién entre enfoque a corto plazo y capacidad gerencial de los administradores

de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, no es significativa.

Hi: La relacién entre enfoque a corto plazo y capacidad gerencial de los administradores

de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.

Tabla 4Relacién entre enfoque a corto plazo y capacidad gerencial
Capacidad gerencial

Rho de Enfoque a corto Coeficiente de correlacion -0.612
Spearman plazo

p-valor 0.000

Cantidad de encuestados 213

Fuente: Resultados de la Base de datos SPSS.

Regla de decision: si el valor p es mayor o equivalente a 0.05, se implica que no hay
relacion significativa entre las variables; sucede lo contrario si la cifra es inferior a tal

valor.

La tabla anterior evidencia que la dimensién y la variable mencionadas compartieron un
p valor que justifica su relacion significativa (p-valor=0.000), adicionalmente, su relaciéon
fue negativa, con un coeficiente Rho de -0.612. Se desglosa que cuando el enfoque a
corto plazo fue mas elevado, la capacidad gerencial fue baja. A su vez, con esto se
reafirmd la hipo6tesis del investigador: La relacion entre enfoque a corto plazo y
capacidad gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto

2021, es significativa.
4.6. Objetivo especifico 6

Objetivo especifico 6. Medir la relacion entre rigidez cognitiva y capacidad gerencial de

los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: La relacién entre rigidez cognitiva y capacidad gerencial de los administradores de

restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, no es significativa.

Hi: La relacién entre rigidez cognitiva y capacidad gerencial de los administradores de

restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.
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Tabla b
Relacioén entre rigidez cognitiva y capacidad gerencial
Capacidad gerencial

Rho de Rigidez cognitiva  Coeficiente de correlacion -0.588
Spearman

p-valor 0.000

Cantidad de encuestados 213

Fuente: Resultados de la Base de datos SPSS.

Regla de decision: si el valor p es mayor o equivalente a 0.05, se implica que no hay
relacion significativa entre las variables; sucede lo contrario si la cifra es inferior a tal

valor.

La tabla anterior implica un p valor de 0.000, lo cual sefala que la dimensién y variable
gue se mencionan tuvieron una relacién significativa, ademas de que debido a un
coeficiente Rho de -0.588, dicha relacion es negativa. Se comprende, a partir de ello,
que cuando la rigidez cognitiva estuvo presente de forma elevada en los
administradores, su capacidad gerencial se vio disminuida. Entonces, se confirmd la
hipotesis del investigador: La relacién entre rigidez cognitiva y capacidad gerencial de

los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021, es significativa.
4.7. Objetivo general

Objetivo general. Determinar la relacion entre resistencia al cambio y capacidad

gerencial de los administradores de restaurantes en la ciudad de Tarapoto 2021.

Ho: La relacibn entre la resistencia al cambio y capacidad gerencial de los

administradores de los restaurantes de la ciudad de Tarapoto, 2021, no es significativa.

Hi: La relacibn entre la resistencia al cambio y capacidad gerencial de los

administradores de los restaurantes de la ciudad de Tarapoto, 2021, es significativa.

Tabla 6Relacion entre resistencia al cambio y capacidad gerencial
Capacidad gerencial

Rho de Resistencia al Coeficiente de correlacion -0.612
Spearman cambio

p-valor 0.000

Cantidad de encuestados 213

Fuente: Resultados de la Base de datos SPSS.

Regla de decision: si el valor p es mayor o equivalente a 0.05, se implica que no hay
relacion significativa entre las variables; sucede lo contrario si la cifra es inferior a tal

valor.
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De la tabla anterior se desglosa que las variables principales guardan una relacién
significativa explicada por un p valor de 0.000. Complementando ello, su coeficiente Rho
de -0.612 implica que su relacién es negativa, es decir, cuando la resistencia al cambio
fue alta, el administrador demostrd6 una capacidad gerencial baja. Dicho esto, fue
confirmada la hip6tesis del investigador: La relacién entre la resistencia al cambio y
capacidad gerencial de los administradores de los restaurantes de la ciudad de Tarapoto

2021, es significativa.
4.8. Discusion

Al haber cumplido con el primer objetivo especifico, se hallb que la resistencia al cambio
de los administradores de los restaurantes evaluados tuvo un nivel alto, con el 58.2 por
ciento de encuestados que respaldé aquello. Esto se dio debido a que tienden a aplicar
una misma metodologia para ejecutar sus funciones y no hay interés en la adopcién de
nuevas modalidades de trabajo en caso sea necesario por normativa. En consonancia
con esto, Morales & Gonzalez (2020) encontraron que un 40% de los lideres
estratégicos manifestdé un nivel medio de resistencia al cambio, mientras que ciertos
colaboradores de apoyo exhibieron niveles ain mas altos. Esta resistencia puede ser
especialmente preocupante, ya que aquellos en roles de liderazgo suelen influenciar a
los empleados de niveles inferiores, transmitiendo directa o indirectamente una
mentalidad reacia a la innovacién y adaptacion. A pesar de estos datos, es interesante
contrastar con el hallazgo de Contreras (2018), quien observé que un aplastante 86.5%
de los encuestados consideraba que los cambios eran esenciales para mejorar la
eficiencia del capital humano en una organizacién. Esto sugiere que, aunque se
reconozca la importancia del cambio, la disposicién para implementarlo es diferente y

no siempre se traduce en una actitud proactiva.

Prieto et al. (2015) ofrecen una perspectiva sobre el porqué de esta discrepancia, al
sefalar que la resistencia al cambio se origina cuando las personas perciben que dicho
cambio amenaza sus intereses y la forma en que interactlian con su entorno. La
resistencia, entonces, surge como un mecanismo de defensa ante la percepcion de una
amenaza a su estabilidad y bienestar. La importancia de desincentivar la resistencia al
cambio radica en que, en un mundo empresarial en constante evolucién, la
adaptabilidad y flexibilidad se vuelven herramientas cruciales para mantenerse
competitivo y relevante. Una actitud resistente al cambio puede estancar a la
organizacion, limitando su potencial y obstaculizando oportunidades de crecimiento y

mejora. Es esencial que las organizaciones adopten una cultura que favorezca la
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adaptabilidad y promueva la aceptaciéon del cambio como una parte intrinseca del

progreso empresarial.

El segundo objetivo de este estudio se cumplié al hallarse que la capacidad gerencial
entre los administradores de los restaurantes evaluados fue de un nivel bajo segun el
60.6 por ciento de las opiniones. Esto sucedid porque no hay estrategias inmediatas en
situaciones que perjudiquen a la empresa, y las actividades no son redireccionadas para
evitar caer en procesos rutinarios, sumado a ello, los administradores no se capacitan
para asumir el reto de favorecer a las empresas para las que trabajan. Este resultado
se contrapone de manera llamativa con lo que Ortiz (2018) descubrié en una fabrica
colombiana, donde el 100% de los trabajadores demostrd un alto nivel de capacidades
gerenciales. Este contraste sugiere que, si bien en algunos sectores las competencias
gerenciales estan muy presentes, en otros, como el de la restauracion en el estudio
actual, parecen ser una carencia. Para ampliar la comprension de esta problematica,
Santander (2020) especifica las areas gerenciales que a menudo se encuentran
deficientes: habilidades comunicativas, motivacionales y organizativas. Estos elementos
son vitales para la gestién efectiva de cualquier empresa, y su falta puede llevar a
ineficiencias y pérdidas. La capacitacién en estas areas especificas es esencial para

gue los gerentes puedan navegar con éxito en el complejo entorno empresarial.

Los resultados del actual estudio reflejan una mayor preocupacion si se considera lo
gue establece Kapur (2019) ya que enfatiza la relevancia universal de las competencias
gerenciales, seflalando que son cruciales en todas las ocupaciones y campos. Estas
habilidades son esenciales para llevar a cabo una gestién eficaz, y su inculcacion puede
ser la diferencia entre el éxito y el fracaso de un negocio. Por lo tanto, dada la
importancia central del papel del gerente en la direccion y coordinacion de las
actividades de una empresa, es fundamental que posean una robusta capacidad
gerencial. En el caso de los restaurantes evaluados, el desarrollo y fortalecimiento de
estas capacidades no solo influiran en la productividad y rentabilidad del negocio, sino
gue también determinaran su adaptabilidad y longevidad en un mercado cada vez mas
competitivo. La capacidad gerencial no es simplemente una habilidad deseable, sino
una necesidad imperante para asegurar el crecimiento sostenible y la competitividad de

un restaurante en el &mbito contemporaneo.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico, la bdsqueda de rutinas se relacioné con la
capacidad gerencial con un coeficiente de correlacion de -0.625, cifra que resultd
significativa, es decir que cuanto mayor fue la inclinaciéon hacia la creacion de rutinas

entre los administradores, con menor preferencia por la adopcién de métodos
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novedosos, menor desempefio demostré en su capacidad gerencial. El trabajo de Oreg
(2017) brinda més claridad sobre la naturaleza de la busqueda de rutinas, indicando que
esta dimensién implica una fuerte predisposicion hacia tareas predecibles y ya
conocidas. Ademas, la poca necesidad de novedad denota una actitud que impide al
trabajador expandir su perspectiva y vision. Asi, la combinacién de ambas actitudes
conduce a una mentalidad cerrada, obstaculizando el deseo o capacidad de explorar

nuevos enfoques o soluciones.

Giami & Obiechina (2019) delinean las capacidades gerenciales como habilidades que
incluyen planificacion, supervisién, y la capacidad de tomar decisiones con efectividad,
entre otras. Si los administradores estan aferrados a rutinas y muestran resistencia a la
novedad, es probable que su capacidad para ejercer estas funciones gerenciales de
manera efectiva se vea comprometida. Por ende, la busqueda de rutinas, tal como lo
definen los aportes revisados, contribuye negativamente a las capacidades gerenciales
porque limita la adaptabilidad, la apertura a nuevas soluciones y la visiébn amplia que un
administrador necesita para desempefiarse de manera Optima en un entorno
empresarial dinamico. La inclinacion hacia la rutina y la resistencia al cambio pueden
atenuar la agudeza y eficacia gerencial necesarias para enfrentar desafios y adaptarse

a los constantes cambios del mercado.

De acuerdo con el cuarto objetivo especifico, la reaccibn emocional se relacion6 con la
capacidad gerencial con un coeficiente de correlacion de -0.589, cifra que resultd
significativa, es decir que cuanto mayor fue la reaccibn emocional entre los
administradores, es decir, cuando hubo mayor ansiedad frente a los cambios o
sensacion de perder el control, menor desempefio demostr6 en su capacidad gerencial.
Este vinculo entre reaccion emocional y gestién es respaldado por Morales & Gonzalez
(2020) quienes encontraron una relacion entre los factores de reaccién emaocional y el
temor. Esta conexion sugiere que, a medida que aumenta la reaccion emocional,
también lo hace el temor, lo cual puede nublar el juicio y la toma de decisiones en
contextos gerenciales. El temor, en si mismo, podria ser un impedimento para la

adaptabilidad y la flexibilidad requeridas en la gestiébn moderna.

Oreg (2017) amplia la comprension sobre la reaccibn emocional al describirla en
términos de una sensacién de pérdida de control y ansiedad ante el cambio. La reaccién
emocional puede expresarse a través de la incomodidad, la preocupacion, la tension y
la hipervigilancia, lo cual sugiere una capacidad reducida para adaptarse de manera agil
y responder a las demandas cambiantes de un entorno empresarial. Especificamente,

si un gerente experimenta ansiedad frente al cambio, su habilidad para innovar, adaptar
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y liderar podria verse seriamente comprometida. Ello es relevante si se considera lo
indicado por Muhammad et al. (2019) quienes postulan que las capacidades gerenciales
no son estaticas, sino que se centran en evolucionar y adaptar las capacidades
operativas de una empresa basandose en el aprendizaje. Si tomamos en cuenta este
enfoque evolutivo de la capacidad gerencial, esta claro que la reaccion emocional
negativa ante el cambio podria obstaculizar este proceso de aprendizaje y adaptacion.
En sintesis, la reaccion emocional contribuye negativamente a las capacidades
gerenciales porque puede generar una resistencia al cambio, miedo e inseguridad.
Estas respuestas emocionales actlan como barreras para la adaptabilidad, el
aprendizaje y la innovacion, todas ellas esenciales en la gestion efectiva y proactiva de

las empresas modernas.

Se cumplio el quinto objetivo especifico cuando se supo que el enfoque a corto plazo se
relaciond con la capacidad gerencial con un coeficiente de correlacién de -0.612, cifra
gue resulté significativa, es decir que cuanto mayor fue el enfoque a corto plazo entre
los administradores menor desempefio demostraron en su capacidad gerencial. Morales
& Gonzalez (2020) proporcionan una mayor profundidad en este aspecto al indicar que
el pensamiento a corto plazo se relaciona negativamente con la actitud frente al cambio,
especificamente en la dimensién del factor de aceptacion. Esta relacién dice que los
gerentes que se enfocan en el presente inmediato suelen ser menos aceptantes o
receptivos a los cambios propuestos o emergentes. Esta resistencia puede obstaculizar
la adaptabilidad y la vision futura necesarias para una gerencia exitosa. Del mismo
modo, Pinedo & Luna (2021) enfatizan la importancia de la visién a largo plazo para el
desarrollo organizacional. Ellos concluyeron que existe una correlacion significativa y
positiva entre una perspectiva a largo plazo y el crecimiento organizacional. Esta
perspectiva resalta como el enfoque en el presente inmediato podria frenar el desarrollo

y la expansion de la organizacion.

Oreg (2017) define el enfoque a corto plazo como unatendencia de los gerentes a actuar
con prevision frente a amenazas inminentes, pero sin comprometerse con beneficios
futuros. Esta vision limitada obstaculiza la capacidad de un gerente para ver el
panorama mas amplio y adoptar cambios progresivos que beneficien a la organizacion
en el largo plazo. Por ultimo, Thuy (2020) recuerda la esencia de la capacidad gerencial:
la innovacion. Innovar no es solo introducir cambios, sino anticipar y liderar esfuerzos a
largo plazo que puedan no solo ser disruptivos sino también beneficiar a la organizacion
a largo plazo. Las innovaciones pueden requerir tiempo para ser efectivas, y es esencial
tener una perspectiva a largo plazo para reconocer y perseguir estos beneficios.

Concluyendo, el enfoque a corto plazo contribuye negativamente a las capacidades
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gerenciales porque limita la visiobn de los gerentes, obstaculiza la adopcion de
innovaciones y, en Ultima instancia, restringe el potencial de crecimiento y desarrollo
organizacional. Adoptar una perspectiva a corto plazo en la gerencia puede llevar a
oportunidades perdidas y a una adaptacién insuficiente en un mundo empresarial en

constante evolucion.

Con respecto al sexto objetivo especifico, fue encontrado que la rigidez cognitiva estuvo
relacionada con la capacidad gerencial con un coeficiente de correlacion de -0.588, cifra
gue resultd significativa, es decir, cuando la rigidez cognitiva de los administradores fue
alta, debido al pensamiento inflexible y la dificultad con aceptar lo nuevo, la capacidad
gerencial se mostré disminuida. Ahondando en esta idea, Ortiz (2018) descubri6 que la
resistencia en diferentes areas de la gestion es palpable. Un porcentaje notable de
individuos expres6 que sienten que no pueden participar en decisiones gerenciales,
mientras que una mayoria ain mayor mostro resistencia tanto a la innovacion como al
liderazgo. Estos hallazgos subrayan como la resistencia, que puede manifestarse como
rigidez cognitiva, puede ser un obstaculo en diferentes facetas de la gerencia. Oreg
(2017) ofrece una descripcién mas detallada sobre qué es la rigidez cognitiva. Segun él,
es una forma de inflexibilidad mental, una terquedad que dificulta cambiar opiniones o
actitudes. Esta definicion es vital porque brinda un entendimiento mas minucioso de
coémo la rigidez cognitiva puede ser un freno para adaptarse a los cambios rapidos y

constantes del entorno empresarial.

Sin embargo, para comprender completamente el impacto de la rigidez cognitiva en la
capacidad gerencial, es esencial comprender qué constituye una buena capacidad
gerencial. (Wassem et al.,, 2019) argumentan que las habilidades conceptuales son
fundamentales en este sentido. Estas habilidades, que incluyen planificar ideas,
comprender teorias y prever cambios en el desempefio organizativo, requieren una
mentalidad abierta y adaptable. Si un lider se muestra inflexible en su pensamiento, es
probable que no pueda incorporar plenamente todas las actividades organizativas y ver
la empresa como un todo. Por lo tanto, en base a estos aportes, es evidente que la
rigidez cognitiva, con su limitacion inherente de adaptabilidad y perspectiva, contribuye
negativamente a las capacidades gerenciales. La capacidad de adaptarse, anticipar y
responder a los cambios, asi como de integrar multiples facetas de una organizacion,
es fundamental para una gestidn exitosa. Una mentalidad rigida inhibe estas
capacidades y, por lo tanto, limita el potencial de éxito en un entorno empresarial

dinamico.
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El objetivo general fue cumplido al saberse que la resistencia al cambio de los
administradores de las empresas evaluadas se relacioné de manera significativa con la
capacidad gerencial (p=0.000, r=-0.612). Su vinculo inverso implic6 que cuando los
administradores demostraron una alta resistencia al cambio, al percibirlo como algo
amenazante, su capacidad gerencial se desempefié en un bajo nivel. En linea con este
hallazgo, Ayre (2019) establecid que existe una relacion significativa entre la resistencia
al cambio y las habilidades directivas, donde un incremento en resistencia equivale a un
decremento en habilidades gerenciales. Este vinculo, aunque moderado, subraya la
importancia de enfrentar la resistencia para fortalecer la gestion. Lujan (2018) por su
parte, destaca el peso de las habilidades directivas en la gestion del cambio, ya que
estas habilidades explican hasta un 82,5% de la variacion en dicho proceso. Este dato
refuerza la relevancia de una adecuada capacidad gerencial en la eficiente adaptacion

a nuevos paradigmas, presentandose asi una relacién bidireccional.

El modelo propuesto por Lewin, explicado por Syed et al. (2018) resalta la importancia
de la participacion activa de los colaboradores en el cambio, defendiendo que su
inclusion en decisiones cruciales puede atenuar la resistencia y, por ende, beneficiar la
gestion. La importancia de desincentivar tal conducta la expresan Amarantou et al.
(2016) cuando concluyen que la resistencia al cambio no solo es un obstaculo
conceptual, sino que incurre en costos concretos, generando retrasos en la
implementacion de nuevos enfoques. Estas resistencias, atribuidas a la incertidumbre y
los cambios en patrones comportamentales, se convierten en barreras palpables en la
gestion efectiva. Por tanto, la resistencia al cambio en los administradores no solo
compromete su habilidad para adaptarse y liderar, sino que incurre en costos tangibles,
retardando procesos y limitando la efectividad gerencial. La capacidad de manejar y

reducir la resistencia es, por ende, crucial para una gestion eficaz y progresiva.



55

CONCLUSIONES

Se descubri6 que la resistencia al cambio entre los administradores de los
restaurantes evaluados fue notablemente alta. La mayoria de los encuestados
respaldé esta percepcion. Esta resistencia se atribuy6é a la tendencia de estos
administradores a aplicar una metodologia uniforme en la ejecucion de sus tareas,
combinada con una falta de interés en adaptarse a nuevas modalidades de trabajo,
incluso cuando las circunstancias o normativas lo requieran. Esta situacion pone de
manifiesto la necesidad de promover la adaptabilidad y la flexibilidad en la gestion.

Se identificO que la capacidad gerencial entre los administradores de los
restaurantes evaluados fue percibida como baja por una mayoria de los
participantes. Este resultado se interpreta a partir de la ausencia de estrategias
inmediatas frente a situaciones desfavorables para la empresa. Ademas, se observa
una tendencia a no desviar las actividades de patrones rutinarios. Agravando la
situacién, los administradores no buscan capacitarse adecuadamente para enfrentar
desafios que beneficien a las organizaciones en las que desempefian su labor,
evidenciando una carencia de proactividad y adaptabilidad en su gestion.

La correlacion encontrada en el estudio, que muestra un vinculo negativo entre la
basqueda de rutinas y la capacidad gerencial, evidencia como una propension
elevada hacia la formacion de rutinas puede disminuir la eficacia en la gestion. Es
decir, al adherirse estrictamente a rutinas y resistirse al cambio, los administradores
limitan su capacidad para adaptarse y responder adecuadamente a nuevos desafios
o0 situaciones inesperadas.

La relacion negativa y significativa identificada entre la reaccion emocional y la
capacidad gerencial es reveladora, ya que destaca como el desempefio en roles de
administraciébn puede verse afectado por las emociones. Una alta reaccion
emocional en administradores puede manifestarse en sentimientos de pérdida de
control, ansiedad y molestias ante situaciones de cambio, reduciendo su capacidad
para gestionar eficazmente.

Se reveld una relacion entre: el enfoque a corto plazo entre los administradores
estaba negativamente relacionado con su capacidad gerencial. En términos mas
claros, aquellos administradores que exhibieron una alta propension hacia el
pensamiento de corto plazo, mostrando sintomas de resistencia al cambio y evitando
visiones a largo plazo, tuvieron un desemperio gerencial reducido.

El estudio llevé a entender una dinamica crucial en el &mbito gerencial. Se encontré
gque a medida que se incrementa la rigidez cognitiva en los administradores, reflejada

en su incapacidad para adaptarse 0 reaccionar a nuevas perspectivas y en su
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inflexibilidad de pensamiento, su capacidad gerencial disminuye significativamente.
Esta relacion negativa resalta la importancia de la flexibilidad cognitiva en la gestion
efectiva.

El cumplimiento del objetivo general arroj6 una correlacion inversa entre la
resistencia al cambio y la capacidad gerencial, evidenciando que la tendencia a
resistir el cambio en los administradores conlleva una disminucion en su eficacia
gerencial. Esta alta resistencia al cambio se manifiesta como una percepcion del

cambio como una amenaza, inhibiendo adaptabilidad y flexibilidad.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a los propietarios de los restaurantes evaluados implementar programas
de capacitacion que promuevan la adaptabilidad y diversidad en las metodologias
de trabajo. Estos programas deberian ofrecerse trimestralmente, fomentando asi en
los administradores la disposicién a adoptar y adaptar nuevas técnicas y enfoques
en su gestion, rompiendo con la monotonia de aplicar una Gnica metodologia en la
ejecucion de sus tareas.

Se recomienda a los directivos de los restaurantes evaluados implementar talleres
de formacion centrados en la toma de decisiones estratégicas y resolucion de crisis.
Es esencial que dichos talleres se realicen mensualmente, garantizando que los
administradores adquieran y refuercen habilidades para desarrollar y aplicar
estrategias efectivas ante situaciones adversas, potenciando asi su capacidad
gerencial y el bienestar general de la empresa.

Se sugiere a los directivos de los restaurantes evaluados implementar programas
de formacién y dinamicas de trabajo que promuevan la innovacién y adaptabilidad.
Es vital que, trimestralmente, se realicen estas capacitaciones, incentivando a los
administradores a romper con rutinas y explorar nuevas metodologias, reforzando
asi su capacidad gerencial y la adaptabilidad del restaurante a los cambios del
mercado.

A los propietarios de los restaurantes evaluados se les aconseja implementar
talleres de inteligencia emocional y manejo del estrés dirigidos a los administradores.
Es recomendable que, al menos semestralmente, se ofrezcan estas sesiones, con
el objetivo de equipar a los administradores con herramientas para gestionar sus
emociones, reduciendo asi la resistencia al cambio y potenciando su capacidad
gerencial ante las dindmicas cambiantes del sector.

A los duefios y jefes de area de los restaurantes evaluados se les sugiere establecer
programas de capacitacion en planificacion y visibn estratégica para los
administradores. Estas formaciones, idealmente trimestrales, deberian enfocarse en
ampliar la perspectiva temporal de los lideres, ensefidndoles a evaluar el impacto a
largo plazo de las decisiones y a minimizar el peso de las preocupaciones de corto
plazo, fortaleciendo asi su capacidad gerencial en el contexto de cambios
constantes en la industria.

A los propietarios y directivos de los restaurantes evaluados se les recomienda
implementar talleres de pensamiento critico y solucién creativa de problemas para
sus administradores. Se aconseja realizar estas capacitaciones al menos dos veces

al afno. Estos talleres tienen el objetivo de expandir horizontes mentales, fomentar la
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adaptabilidad y flexibilizar los enfoques tradicionales, contribuyendo asi a una
mejora significativa en la capacidad gerencial ante situaciones cambiantes y
desafiantes.

A las juntas directivas y propietarios de los restaurantes evaluados se les sugiere
implementar programas de capacitacién enfocados en la gestion del cambio y
adaptabilidad. Es recomendable que estos programas se lleven a cabo
trimestralmente. Al centrarse en las habilidades de adaptacion y aceptacion del
cambio, se busca fortalecer la proactividad y visibn estratégica de los
administradores, permitiéndoles enfrentar con éxito las demandas dinamicas del

sector restaurantero.



59

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Abarca, Y., Barreto , U., Barreto, O., & Diaz, J. (2022). Fidelizacién y retencion de
clientes en una empresa lider de telecomunicaciones en Perl. Revista
Venezolana De Gerencia, 27(98), 729-743.
doi:https://doi.org/10.52080/rvgluz.27.98.22

Abu, A., Nerida, R., Hashim, H., & Siah, N. (2018). Determinants of Customer Loyalty: A
Review and Future Directions. Australian Journal of Basic and Applied Sciences,
12(7), 106-11. doi:http://dx.doi.org/10.22587/ajbas.2018.12.7.17

Abutabenjeh, S., & Jaradat, R. (2018). Clarification of research design, research
methods, and research methodology: A guide for public administration
researchers and practitioners. Teaching Public Administration, 1(1), 1-22.
doi:https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0144739418775787?journalC

ode

Acuiia, E. (2021). Emprendimiento y resiliencia: caso de las bodegas de barrio en el
Perd durante la pandemia de covid-19. Revista Desde el Sur, 12(1), 1-15.
Obtenido de http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2415-
09592021000100007

Adna, B., Sukoco, B., & Wright, L. (2020). Capacidades cognitivas gerenciales,
capacidad organizacional para el cambio y desempefio: el efecto moderador del
capital social. Obtenido de Gestibn y Negocios Convincentes, 7 (1):
https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1843310

Alonso, M., Soto, F., & Valderrama, V. (2020). Determinants of Mobile Banking Users’
Loyalty. Journal of promotion management, 1-19.
doi:https://doi.org/10.1080/10496491.2020.1729312

Amarantou, V., Kazakopoulou, S., & Chatzoglou, P. (2016). Factors affecting “resistance
to change” an explanatory study conducted in the healthcare sector.
International Journal of Strategic Innovative Marketing, 3(1), 1-13. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/318948084 Factors_affecting_resista

nce_to_change_an_explanatory_ study conducted in_the healthcare_sector

Arias, J. (2020). Proyecto de tesis. Guia para la elaboracion. Arequipa: Biblioteca
Nacional . Obtenido de
https://repositorio.concytec.gob.pe/handle/20.500.12390/2238



60

Arrentales, G., & Avila, V. (2021). Marketing relacional y su incidencia en la fidelizacién
del cliente en tiendas de productos de consumo: caso Tia S.A. Digital Publisher
593, 6(5), 132-142. doi:https://doi.org/10.33386/593dp.2021.5.637

Ayre, L. (2019). Gestion del cambio organizacional y habilidades directivas en la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 06 Ate Vitarte - 2019. Tesis de pos grado,
Universidad Cesar Vallejo, Lima. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/38808

Baimyrzaeva, M. (2018). Beginners’ guide for applied research process: what is it, and
why and how to do it? Occasional Paper, 1(4), 1 - 43. Obtenido de
https://www.ucentralasia.org/media/ackcdaec/uca-ippa-op4-beginners-guide-

for-applied-research-process-eng.pdf

Beta, A., Badri, M., & Len, T. (2020). Managerial cognitive capabilities, organizational
capacity for change, and performance: The moderating effect of social capital.
Cogent Business & Management, 7(1), 25-35. Obtenido de
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/23311975.2020.1843310

Bhardwaj, P. (2019). Types of sampling in research. Journal of the practice of
cardiovascular sciences, 5(3), 157-163. Obtenido de ttps://www.j-
pcs.org/temp/JPractCardiovascSci53157-8038759 221947.pdf

Black, J., & Veloutsou, C. (2017). Working consumers: Co-creation of brand identity,
consumer identity and brand community identity. Journal of Business Research,
70, 416-429. doi:https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2016.07.012

Bueno, S., Caro, J., & Gallego, D. (2018). Inbound Marketing para mejorar el interés por
los posgrados publicos. Esic Market Economics and Business Journal, 49(3),
551-568. doi:https://doi.org/10.7200/esicm.161.0493.3e

Cabrera, R. (2018). Habilidades Gerenciales y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local - Moyobamba - San Martin - 2018. Tesis
de pos grado, Unversidad Cesar Vallejo, Tarapoto. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29584/Cabrera_R
R.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cano, M., & Zea, M. (2012). Mejorar las emociones, factor importante en el

mejoramiento de la calidad de vida. Logos Cienca & Teconologia, 58-67.

Carrasco, S. (2018). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima: Editorial San

Marcos.



61

Casanoves, J., Kuster, ., & Vila, N. (2019). ¢Por qué las instituciones de educacion
superior deben apostar por la marca? Revista de Investigacion Educativa, 37(1),
111-127. doi:http://dx.doi.org/10.6018/rie.37.1.291191

Casas, M. (2016). Estilos cognitivos en las dimension cientifica y aportaciones a estilos
de ensefianza en docentes universitarios de quimica. Actualidades

investigaciones en educacién, 1-22.

Cheing, F., Sahn, C., & Chieh, Y. (2018). Creating customer loyalty in online brand
communities. Computers in Human Behavior, 1-9.
doi:https://doi.org/10.1016/j.chb.2018.10.018

Chouaib, D., Redouane, B., & Hajar, A. (2019). Inbound Marketing vs. Outbound
Marketing: Independent or Complementary Strategies. Expert Journal of
Marketing, 7(2), 1-6. Obtenido de
https://marketing.expertjournals.com/23446773-701/

Comision Economica para America Latina y el Caribe. (2020). Sectores y empresas
frente al COVID-19: emergencia y reactivacion. Sectores y Empresas, 1(4), 1-
14, Obtenido de
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45734/4/S2000438_es.pdf

Contreras, J. (2018). La gestion del cambio organizacional como herramienta para
promover la eficiencia del capital humano en las pequefias empresas. Tesis de
postgrado, Universidad de Buenos Aires. Obtenido de
http://157.92.136.59/download/tpos/1502-0946_ContrerasSanchezJ.pdf

D' Alizza, M. D. (2021). Managerial adaptability and business strategic change in age of
COVID-19. Strategic Change in age og COVID 19, 1(47), 1-15. Obtenido de
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/PRR-12-2020-
0046/full/pdf?titte=managerial-adaptability-and-business-strategic-change-in-

age-of-covid-19

Daniel, E. (2016). The Usefulness of Qualitative and Quantitative Approaches and
Methods in Researching Problem-Solving Ability in Science. Journal of
Interprofessional Education and Practice, 7(15), 91-100. Obtenido de
https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1103224.pdf

Diaz, T. (2020). Resistencia al cambio y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial
de Moyobamba, Region de San Martin, 2020. Universidad César Vallejo.
Obtenido de https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/54050



62

Dopico, M. (2021). La tipografia como generadora de identidad en la imagen de marca
de paises europeos en el s.XXI. Revista Cientifico-Académica Internacional De
Innovacion, Investigacion Y Desarrollo En Disefio, 16, 37-60.
doi:https://doi.org/10.24310/Idiseno.2021.v16i.12802

Enrriquez, E. (2020). Estrategias de branding para el posicionamiento de la empresa
distribuidora Diamanti Chiclayo — 2018. [Tesis de titulacion, Universidad Sefior
de Sipan]. Obtenido de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7458/Enrriquez%
20Tapia%20Evelyn%20Roc%C3%ADo.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Favaretto, M., De Clercq, E., Gaab, J., & Elger, B. (2020). First do no harm: An
exploration of researchers ’ethics of conduct in Big Data behavioral studies.
PLoSONE, 15(11), 1-23. doi:1371/journal.pone.0241865

Fernandez, A., Leén, M., Guzman, M., & Guzman, C. (2019). Calidad de servicio del
restaurante la boni y su influencia con la lealtad de sus clientes. Rev. Horizonte
empresarial, 6(2), 84-96. doi:https://doi.org/10.26495/rhe196.7410

Furxhi, G. (2021). Employee’s Resistance and Organizational Change Factors.
European Journal of Business and Management Research, 6(2), 1-3. Obtenido

de https://www.ejbmr.org/index.php/ejbmr/article/view/759/432

Garcia, A., & Rios, A. (2018). Marketing Relacional y el nivel de Posicionamiento en la

Empresa Edipesa S.R.L, de la ciudad de Tarapoto Afio 2017. [Tesis de titulacion,

Universidad Nacional de San Martin]. Obtenido de
https://repositorio.unsm.edu.pe/bitstream/11458/3026/1/ADMINISTRACION%?2
0-

%20Ambar%20Valentina%20Garc%C3%ADa%20Navarro%20%26%20Anders
0on%20Ri0s%20Isuiza.pdf

Garcia, C., Kishimoto, L., & Macarachvili, A. (2021). Inbound marketing como enfoque
estratégico en el contexto de las Start-ups tecnolégicas dirigidas a negocios.
Revista Universidad y Sociedad, 13(5), 526-533. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202021000500526&Ing=es&ting=es

Giami, C., & Obiechina, F. (2019). Principals’ Managerial Skills And Teachers’ Job
Performance In Public Secondary Schools In Rivers State, Nigeria. International
Journal of Innovative Psychology & Social Development, 7(2), 97-104. Obtenido
de https://seahipaj.org/journals-ci/june-2019/1JIPSD/full/1JIPSD-J-13-2019.pdf



63

Gutierrez, C., & Vasquez, T. (2019). Estrategias de marketing y posicionamiento de la
empresa San Fernando S.A., orientado al sector acuicola, Tarapoto afio 2018.
[Tesis de titulacién, Universidad Nacional de San Martin]. Obtenido de
https://repositorio.unsm.edu.pe/bitstream/11458/3750/1/ADMINISTRACION%2
0-
%20Cindy%20Jennifer%20Gutierrez%20So0lano%20%26%20Thal%c3%ada%2
0V%c3%alsquez%20Zurita.pdf

Guzman, A. (2018). Adaptabilidad y proceso de cambio organizacional. Tesis de grado,
Universidad Rafael Landivar. Obtenido de
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2018/05/43/Guzman-Andrea.pdf

Hafizh, A., & Azizah, S. (2019). Resistance to Change: Causes and Strategies as an
Organizational Challenge. Advances in Social Science, Education and
Humanities Research, 395(1), 1-5. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/339190336_Resistance_to_Change_

Causes_and_Strategies_as_an_Organizational_Challenge

Halit, K. (2019). Methods for dealing with resistance to change. Baltic Journal of Real
Estate Economics and Construction Management, 7(1), 290-299. Obtenido de

https://sciendo.com/downloadpdf/journals/bjreecm/7/1/article-p290.xml

Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion: las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de México: Mc Graw Hill Education.
Obtenido de
https://www.academia.edu/43711980/METODOLOGIA_DE_LA_INVESTIGACI
ON_LAS RUTAS_CUANTITATIVA_CUALITATIVA_Y_MIXTA

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion
(Sexta ed.). Mc Graw Hill. Obtenido de
https://periodicooficial.jalisco.gob.mx/sites/periodicooficial.jalisco.gob.mx/files/m

etodologia_de_la_investigacion_- roberto_hernandez_sampieri.pdf

Hollebeek, L., & Macky, K. (2019). Digital Content Marketing's Role in Fostering
Consumer Engagement, Trust, and Value: Framework, Fundamental
Propositions, and Implications. Journal of Interactive Marketing, 45, 27-41.
Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1094996818300501



64

Jiménez, G., Bellido, E., & Lopez, A. (2019). Marketing sensorial: el concepto, sus
técnicas y su aplicacion en el punto de venta. Vivat Academia, 21(148), 121-147.
doi:https://doi.org/10.15178/va.2019.148.121-147

Jones, S., & Ven, H. (2016). The changing nature of change resistance. The Journal of
Applied Behavioral Science,, 52(4), 482-506. Obtenido de
https://psycnet.apa.org/record/2016-51465-005

Kaldewey, D., & Schauz, D. (2018). Transforming Pure Science into Basic Research:
The Language of Science Policy in the United States. En D. Kaldewey, & D.
Schauz, Basic and Applied Research: The Language of Science Policy in the
Twentieth Century. Berghahn Books. Obtenido de
https://www.jstor.org/stable/pdf/j.ctv8bt0z7.9.pdf?refreqgid=excelsior%e3A909e11

Kapur, R. (2019). Development of Management Skills among Students. University of
Delhi. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/334587779 Development_of Manage

ment_Skills_among_Students

Katz, R. L. (septiembre de 1974). Harvard Business Review. Obtenido de Harvard

Business Review: https://hbr.org/1974/09/skills-of-an-effective-administrator

Kesmodel, U. (2018). Cross-sectional studies — what are they good for? Acta obstetricia
et gynecologica Scandinavica. 97, 388-393. doi:10.1111/a0gs.13331

Kim, H. (2019). Propensity Score Analysis in Non-Randomized Experimental Designs:
An Overview and a Tutorial Using R Software. New Directions for Child and
Adolescent Development. Obtenido de
https://booksc.xyz/book/77355172/024755

Kim, J., Kim, J., & Wang, Y. (2021). Uncertainty risks and strategic reaction of restaurant
firms amid COVID-19: Evidence from China. Elsevier Public Health Emergency
Collection, 92(1), 1-12. Obtenido de
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC7666809/

Kim, J., Steinhof, L., & Palmatier, R. (2020). An emerging theory of loyalty program
dynamics. Journal of the Academy of Marketing Science, 1-25.
doi:https://doi.org/10.1007/s11747-020-00719-1

Lehnert, K., Goupil, S., & Brand, P. (2020). Content and the customer: inbound ad
strategies gain traction. Journal of Business Strategy, 42(1), 1-15. Obtenido de



65

https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JBS-12-2019-
0243/full/html

Lizano, A., Abril, M., & Ballesteros, L. (2020). Estrategia de contenido para motivar la
compra de producto en la provincia de Tungurahua. 593 Digital Publisher CEIT,
5(2), 108-12. doi: https://doi.org/10.33386/593dp.2020.2.191

Lizano, M., Abril, M., & Ballesteros, L. (2020). Estrategia de contenido para motivar la
compra de producto en la provincia de Tungurahua. Digital Publisher CEIT, 5(2),
109-124. doi:doi.org/10.33386/593dp.2020.2.191

Lu, A. (21 de septiembre de 2021). Restaurantes aun estan en rojo: mas del 50% cerro.
La Republica. Obtenido de
https://larepublica.pe/economia/2021/09/21/reactivacion-economica-

restaurantes-aun-estan-en-rojo-mas-del-50-por-ciento-cerro-por-pandemia/

Lujan, G. (2018). Habilidades directivas como predictor de la gestidon del cambio gestion
del cambio. Scientia, 10(2), 25-35. Obtenido de
https://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:PdnjR_0koi8J:https:/
/dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7116590.pdf+&cd=11&hl=esé&ct=cInk&gl=p

e

Majid, U. (2018). Research Fundamentals: Study Design, Population, and Sample Size.
Undergraduate research in natural and clinical science and technology
(URNCST) journal, 2(1), 1-7. doi:10.26685/urncst.16

Mazzimo, E., & Seminario, R. (2020). Estrategias de marketing digital en los clientes del
laboratorio ABBOTT durante la pandemia COVID-19 - San Juan de Lurigancho.
Revista Cientifica Agora, 7(2), 145-150. doi:http://dx.doi.org/10.21679/arc

Morales, L., & Gonzalez, A. (2020). Diagnostico de la evaluacion de la resistencia y la
actitud al cambio en una organizacibn de proyectos de investigacion en
Colombia. Tesis de pos grado, ean Universidad , Bogota. Obtenido de
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/9986/MoralesLeidy2020.p

df?sequence=1&isAllowed=y

Moreno, M., & Wong, H. (2018). Relacién de las habilidades direcctivas y la satisfaccion
laoral en la empresa Cicken King de Trujillo, 2018. Cuadernos Latinoamericanos
de Administracion, 15(27), 1-17. Obtenido de

https://revistas.unbosque.edu.co/index.php/cuaderlam/article/view/2475/2166



66

Moreno,Erika, Ponce, D., & Moreno, H. (2021). Comportamiento del consumidor y el
proceso de decisién de compra. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar,
5(6), 14216-14241. doi:https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i6.1478

Muhammad, W., Sajjad, A., & Muhammad, A. (2019). Impact of Capacity Building and
Managerial Support on Employees’ Performance: The Moderating Role of
Employees’ Retention. Journal Indexing & Metrics (15), 334-356. Obtenido de
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2158244019859957

Mukarromabh, I., Mudjito, M., & Purbaningrum, E. (2019). The Effect of Managerial Skills
(Conceptual, Human, and Technical) of Headmasters to the Effectiveness of
Islamic Senior High Schools in Jombang District. International Journal for
Educational and Vocational Studies, 1(6), 539-544. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/335666594 The_ Effect of Manageria
|_Skills_Conceptual_Human_and_Technical_of Headmasters_to_the_ Effective

ness_of_Islamic_Senior_High_Schools_in_Jombang_District

Narvanen, E., Kuusela, H., Paavola, H., & Sirola, N. (2020). A meaning-based framework
for customer loyalty. International Journal of Retail & Distribution Management,
48(8), 825-843. doi:https://doi.org/10.1108/IJRDM-05-2019-0153

Navia, C., & Jurado, J. (2019). Estrategia mejora en el proceso de atraccion y
mantenimiento de clientes potenciales, mediante el uso de contenidos basados
en experiencias de gamificacion. Revista Cientifica Guillermo de Ockham, 17(1),
85-91. doi:https://doi.org/10.21500/22563202.4167

Neise, T., Verfurth, P., & Franz, M. (2021). Rapid responding to the COVID-19 crisis:
Assessing the resilience in the German restaurant and bar industry. International
Journal of Hospitality Management, 96(1), 1-25. Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0278431921001031

Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J., & Romero, H. (2018). Metodologia de la
investigacion cuantitativa-cualitativa y redaccion de la tesis. Bogota: Ediciones
dela U.

Orbe, M., Ordofiez, C., Ordofiez, A., & Castillo, D. (2022). La gestion administrativa en
microempresas. Caso: UNILAC lacteo unicos, Ecuador. CIENCIAMATRIA, 8(3),
419-436. doi:https://doi.org/10.35381/cm.v8i3.771

Oreg, S. (2017). Resistance to Change and Performance: Toward a More Even-Handed

View of Dispositional Resistance. The Journal of Applied Behavioral Science,



67

14(2), 1-15. Obtenido de
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/0021886317741867

Ortiz, J. (2018). Resistencia al cambio en el fortalecimiento de préacticas
organizacionales en una fabrica de aimentos de Bogota. Tesis de pos grado,
Universidad Externado de Colombia, Bogota. Obtenido de
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1484/DNA-spa-2018-
Resistencia_al_cambio_en_el_fortalecimiento_de_practicas_organizacionales_
en_una_fabrica_de_alimentos;jsessionid=68A3029EABE592B43D853A3BE91
61EB7?sequence=1

Otero, M., & Giraldo, W. (2019). Antecedentes y consecuencias del valor de marca. Un
estudio centrado en los consumidores jévenes. Revista Suma de Negocios,
10(23), 81-88. doi:http://dx.doi.org/10.14349/sumneg/2019.V10.N23.A1

Pimentel, W. (2018). Habilidades gerenciales y gestion de cambio en la Municipalidad
Provincial de Aymaraes, 2017. Tesis de pos grado, Universidad Cesar Vallejo,
Truijillo. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/38224/pimentel _
mw.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Pinedo, E., & Luna, J. (2021). Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional en la
Gerencia Territorial Bajo - Mayo, Tarapoto afio 2019. Universidad Nacional de
San Martin. Obtenido de https://tesis.unsm.edu.pe/handle/11458/4102

Prieto, R., Emonet, P., Garcia , J., & Gonzales, D. (2015). Cambio organizacional como
estrategia de gestion en las empresas mixtas del sector petrolero. Revista de
Ciencias Sociales, 21(3), 386-402. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/280/28042299009.pdf

Quiroga, M., & Pinargote, K. (2018). Inbound marketing como estrategia de fidelizacion
de clientes. Revista Polo del Conocimiento, 3(3), 134-147.
doi:http://dx.doi.org/10.23857/pc.v3i3.634

Recio, M., & Barrie, C. (2016). Los pilares del posicionamiento de marca de los
elementos “clasicos” a las “tres C” adicionales. Revistas Dialnet, 1(139), 16-22.

Obtenido de https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5897309

Sagbay, M., Bermeo, K., & Ochoa, J. (2021). Determinacion del nivel de satisfaccion de
los consumidores en los supermercados del Canton Sigsig. CIENCIAMATRIA,
7(12), 277-309. doi:https://doi.org/10.35381/cm.v7i12.430



68

Sanchez, B., Salazar, K., & Ballesteros, L. (2020). Inbound Marketing como Estrategia
de Gestion de Marca en Tiendas Comerciales Online en la Red Social Instagram.
Revista Electronica de Ciencia y Tecnologia, 7(1). Obtenido de

http://recitiutm.iutm.edu.ve/index.php/recitiutm/article/view/187/html

Sanchez, E., Garcia, J., & Rodriguez, M. (2020). The Application of the Inbound
Marketing Strategy on Costa del Sol Planning & Tourism Board. Lessons for
Post-COVID-19 Revival. Sustainability, 12, 1-15.
doi:http://dx.doi.org/10.3390/su12239926

Santander, C. (2020). Impacto de las habilidades gerenciales en la calidad del servicio
en una asociacion de hoteles, restaurantes y afines Churin, 2019. Tesis de pos
grado, Universidad Cesar Vallejo, Lima. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47330/Santander
_CCY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Soriano, J. (2018). Relacion entre branding y posicionamiento de la marca ritmo y song
en la provincia de Ferrefafe. [Tesis de titulacion, Universidad Sefior de Sipan].
Obtenido de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4883/Sorian0%20
Ni%C3%B10%20Jairo%20F%C3%A9lix.pdf?sequence=1&isAllowed=y

SUNAT. (2021). Consulta de restaurantes y Hoteles. Obtenido de https://e-
consultaruc.sunat.gob.pe/cl-ti-

itmrconsruchotrest/FrameCriterioBusquedaMovil.jsp

Sdirucu, L., & Maslakgl, A. (2020). Validity and reliability in quantitative research.
Business & management studies:an international journal, BMIJ, 2694-2726.
Obtenido de https://bmij.org/index.php/1/article/view/1540/1365

Swart, L., Kramer, S., & Ratele, K. S. (2019). Non-experimental research designs::
Investigating the spatial distribution and social ecology of male homicide.
Transforming Research Methods in the Social Sciences, 19-35. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/331854546_Non-
experimental_research_designs_Investigating_the_spatial distribution_and_so

cial_ecology_of male_homicide

Syed Talib, H., Shen, L., Tayyaba, A., Muhammad, H., Syed, H., & Muhammad, A.
(2018). Kurt Lewin’s process model for organizational change: The role of

leadership and employee involvement: A critical review. Journal of Innovation &



69

Knowledge, 3(1), 1-25. Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2444569X16300087

Thuy, T. (2020). Factors affecting the management capacity of business leaders.
Semantic Scholar, 7(21), 151-169. Obtenido de
https://www.semanticscholar.org/paper/Factors-affecting-the-management-
capacity-of-Cu/78c2d89150a9d66de75bd680b1le563ab22056a0f

Urbina, F., & Rosas, C. (2019). Marketing experiencial y su incidencia en la fidelizacién
de los clientes de Grupo Collage E.ILR.L. Revista Cientifica Horizonte
Empresarial, 6(2), 52-63. doi:https://doi.org/10.26495/rhe196.7208

Véasquez, S., Campos, C., Campos, M., & Huanca, H. (2020). Calidad de servicio y
fidelizacion del cliente: un estudio de correlacion. Paidagogo, 2(1), 67-82.
doi:https://doi.org/10.52936/p.v2i1.26

Vasquez, S., Campos, M., Campos, C., & Huanca, H. (2020). Calidad de servicio y
fidelizacion del cliente: un estudio de correlacion. Paidagogo. Revista de
Investigacion en Ciencias de la  Educacion, 2(1), 67-82.
doi:https://doi.org/10.52936/p.v2il1.26

Vizcarra, E. (2021). Comunicacién de marketing y la fidelizaciébn de los clientes:
empresas farmacéuticas del distrito de Wanchaq del Cusco. Kallpay(3), 144-148.
Obtenido de
https://revistas.uandina.edu.pe:443/index.php/Kallpay/article/view/346

Wassem, M., Baig, S., Abrar, M., Hashim, M., Zia-Ur-Rehman, M., Awan, U., . . . Nawab,
Y. (2019). Impacto del desarrollo de capacidades y el apoyo gerencial en el
desempefio de los empleados: el papel moderador de la retencién de los
empleados. Obtenido de Sage Journals:
https://doi.org/10.1177/2158244019859957

Woon, A., & Dastane, O. (2021). Effectiveness of Loyalty Programs in Customer
Retention: A Multiple Mediation Analysis. Jindal Journal of Business Research,
10(1), 7-32. doi: 10.1177/22786821211000182

Yu, M., Li, Z., He, J., & Zhou, J. (2020). Communication related health crisis on social
media: a case of COVID-19 outbreak. Current Issues in Tourism, 1-7.
doi:https://doi.org/10.1080/13683500.2020.1752632

Zamora, S. (2020). Gestién de marca para posicionar la empresa de produccion y

comercializacion de ropa “KANTAROS” en la ciudad de Ambato. [Tesis de



70

titulacion, Universidad Técnica de Ambato]. Obtenido de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/31011/1/764%20MKT.pdf

Zhao, X., & Goodman, R. (2018). Western organizational change capacity theory and its
application to public health organizations in China: A multiple case analysis.
International Journal of Health Planning and Management, 34(1), 509-535.
Obtenido de https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/hpm.2665?af=R



ANEXOS

71



Anexo 1. Matriz de consistencia

72

cambio

Problema Objetivos Hipotesis Variables | Dimensiones Indicadores Metodologia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Predisposicion Tipo:

La relacion entre la Busqueda de hacia la tarea A Iicado
¢Cudl es la relacion entre | Determinar la relacién | resistencia al cambio y rutinas Poca necesidad P
resistencia al cambio vy | entre resistencia  al | capacidad gerencial de de novedad Nivel:
capacidad gerencial de los | cambio y capacidad | los administradores de Sensacion de Correlacibnal
administradores de | gerencial de los | los restaurantes de la R ., pérdida de
restaurantes en la ciudad | administradores de | ciudad de Tarapoto, eac.cmnl control bisefio:
de Tarapoto 20217 restaurantes en la ciudad | 2021, es significativa. Variable emociona Ansiedad frente | no experimental
de Tarapoto 2021. Hipdtesis especificas 0, al cambio P
Problemas especificos Objetivos especificos L
. . . ] ) ., Poblacioén:
El nivel de resistencia al | Resistencia Enfoque a Preocupacion
cCudl es el nivel de | Medir el nivel de | cambio de los | al cambio corto plazo . por 33
resistencia al cambio de los | resistencia al cambio de | administradores de inconvenientes -

o o . Administradores
administradores de | los administradores de | restaurantes en la ciudad y 338
restaurantes en la ciudad | restaurantes en la ciudad | de Tarapoto 2021, es Inflexibilidad de "

" de T t0 2021 It ent trabajadores de
de Tarapoto 20217 e Tarapoto . alto. Rigidez p.e.-nsamlen (0] restaurantes de

. . . . . cognitiva Dificultad para la ciudad de
éCual_ es el n|ve| de Evaluar el mve_\l de | El nlvel de capacidad aceptar lo Tarapoto 2021.
capacidad gerencial de los | capacidad gerencial de | gerencial de los nuevo
administradores de | los administradores de | administradores de . Muestra:
restaurantes en la ciudad | restaurantes en la ciudad | restaurantes en la ciudad Ce_lpaqdad
de Tarapoto 20217 de Tarapoto 2021. de Tarapoto 2021, es alto Capacidad dinamica 33

cognitiva : administradores
. Cuél es la relacién entre | Establecer la relacién | La  relacion  entre | Variable gerencial Capallc@{;\d éie 180 trabajadoresy
busqueda de rutina y | entre basqueda de rutina | basqueda de rutina y O reso glcmn € de restaurantes
capacidad gerencial de los | y capacidad gerencial de | capacidad gerencial de pro g/mas de la ciudad de
administradores de | los administradores de | los administradores de | Capacidad Direccion de Tarapoto 2021.
restaurantes en la ciudad | restaurantes en la ciudad | restaurantes enla ciudad | gerencial Capacidad cor_ltex'go
de Tarapoto 20217 de Tarapoto 2021. de Tarapoto 2021, es organizativa de organizacional Técnica:
significativa cambio Direccion de
proceso de
Encuesta
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¢Cudl es la relacion entre
reaccion  emocional vy
capacidad gerencial de los
administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 20217

¢Cudl es la relacion entre
enfoque a corto plazo y
capacidad gerencial de los
administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 20217

¢;Cual es la relacion entre

rigidez cognitiva y
capacidad gerencial de los
administradores de

restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 20217

Definir la relacién entre
reaccion emocional vy
capacidad gerencial de
los administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021

Determinar la relaciéon
entre enfoque a corto
plazo y capacidad
gerencial de los
administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021.

Medir la relacién entre
rigidez cognitiva y
capacidad gerencial de
los administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021.

La relacién entre
reaccion emocional vy
capacidad gerencial de
los administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021, es
significativa.

La relacién entre enfoque
a corto plazo y capacidad
gerencial de los
administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021, es
significativa.

La relacion entre rigidez
cognitiva y capacidad
gerencial de los
administradores de
restaurantes en la ciudad
de Tarapoto 2021, es
significativa.

Capacidad de
aprendizaje

Instrumento:

Cuestionario

Fuente: Oreg (2017), (Adna, Sukoco & Wright, 2020)



74

Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
INSTRUMENTO SOBRE RESISTENCIA AL CAMBIO

Estimado Sr. (a) (ita), el presente cuestionario es para realizar una investigacion con
fines académicos, se aplicard& de manera an6nima cuyas respuestas seran
confidenciales, para ello solicitamos que sea lo mas sincero posible al responder las

preguntas, lea las instrucciones cuidadosamente.
Agradecemos su colaboracion para con esta investigacion.
INSTRUCCIONES

Utilice un lapicero y al responder el cuestionario seleccione la respuesta que piense

usted que refleje su opinibn marcando una de las cinco opciones con una cruz.

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre | Algunas veces Casinunca Nunca
VALORES DE
DIMENSIONES INDICADORES LA ESCALA
Predisposicion hacia la tarea 1/2/3/4]|5
1 Existe apego en el administrador por

ejecutar las mismas funciones.

El administrador concibe que la forma en
2 |como se ejecutan las funciones debe ir
siempre bajo la misma metodologia.

Busqueda de

rutinas Poca necesidad de novedad 112 3 |4 |5
Se incluyen nuevos recursos y estrategias
3 |de solucion frente a conflictos externos e
internos gque afecten a la empresa.
Se suelen aplicar estrategias ya conocidas,
4 |resistiéndose a emplear nuevas
herramientas.
Sensacién de pérdida de control 112 |3 |4 |5
5 Cuando se genera una situacion que afecte
a la empresa se suele perder el control.
Existe tolerancia ante el surgimiento de
Reaccion 6 |nuevas metodologias a favor de la
emocional cmpresa.
Ansiedad frente al cambio 112 3 |4 |5

Se genera tension cuando se debe cambiar
7 |la forma en como se esta trabajando en la
empresa.
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El administrador se preocupa
excesivamente por nuevas formas de
trabajo.

Enfoque a
corto plazo

Preocupacién por inconvenientes

Se suele redireccionar inmediatamente la
estrategia laboral empleada frente a las
dificultades que afecten a la empresa.

10

Existe la capacidad de ejecutar un plan de
analisis a corto plazo sobre las deficiencias
gue afectan a la empresa, potenciando las
oportunidades.

Rigidez
cognitiva

Inflexibilidad de pensamiento

11

Se considera que incorporar nuevas
estrategias no tiene muchos beneficios para
lograr un desempefio eficiente de las
actividades laborales.

12

El administrador no opta por cambiar una
estrategia cuando ya se tuvo éxito con ella.

Dificultad para aceptar lo nuevo

13

Se ha considerado incorporar una nueva
modalidad de trabajo en mis labores
cuando la normativa lo exija.

14

El administrador manifiesta que la forma
como se viene laborando, no debe ser
modificada.
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CUESTIONARIO SOBRE CAPACIDAD GERENCIAL
Estimado Sr. (a) (ita), el presente cuestionario es para realizar una investigacion con
fines académicos, se aplicarda de manera andnima cuyas respuestas seran
confidenciales, para ello solicitamos que sea lo mas sincero posible al responder las

preguntas, lea las instrucciones cuidadosamente.
Agradecemos su colaboracién para con esta investigacion.
INSTRUCCIONES

Utilice un lapicero y al responder el cuestionario seleccione la respuesta que piense

usted que refleje su opinibn marcando una de las cinco opciones con una cruz.

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre | Algunas veces Casi nunca Nunca

VALORES DE
DIMENSIONES INDICADORES LA ESCALA

Capacidad dinamica 1(2|3|4]|5
Suelo estar atento ante los nuevos cambios
1 |originados por factores externos que
afecten a la empresa.
Genero nuevas estrategias ante
2 |circunstancias que  perjudiquen el
mantenimiento de la empresa.
Soy capaz de descubrir nuevas
metodologias de administracion
empresarial que beneficien a la
Capacidad organizacién ante eventos de cambio.
;2%”;&“;} Capacidad de resolucion de problemas |1 |2 |3 |4 |5
Implemento cambios en la estrategia
organizacional a través de la mejora,
combinacién y reconfiguracion de activos
organizativos.
Suelo comunicar de forma eficiente las
nuevas estrategias que se emplearan ante
los posibles cambios que afecten a la
empresa.
Resuelvo de manera efectiva cualquier
6 |problema que afecte a la empresa a través
de nuevas metodologias.

Direccion de contexto organizacional

Capacidad
organizativa Logro disefiar herramientas que permitan la

de cambio 7 |flexibilidad estructural de la forma en la que
se trabajaba anteriormente.
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Redirecciono mis funciones a fin de evitar
la rutina, logrando cambios exitosos.

Direccion de proceso de cambio

Considero que soy lider al momento de
tomar decisiones que beneficien a la
empresa

10

Poseo la capacidad de delegacién vy
supervision constante de funciones a fin
gue la empresa logre estabilidad y el
alcance de sus objetivos.

Capacidad de aprendizaje

11

Tengo la capacidad de investigar de forma
continua sobre practicas administrativas,
mejorandolas y renovandolas.

12

Opto siempre por la capacitacion
permanente a fin de dirigir mis funciones
hacia la creacion de estrategias a favor de
la empresa.
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N° R.UC. RAZON SOCIAL NOMBRE COMERCIAL REPRESENTANTE LEGAL DIRECCION
01 Recreo Turistico Monsefu

20450158403 SRL Restaurant Monsefa Asuncién Pisfil Custodio Jr. Abancay N° 445
02 Consorcio Turistico Aguajal Jr. Aviacién N° 171 (Frente al

20602190367 Il S.AC. El Aguajal 1l Quintana Lopez Greis Kelly Aeropuerto)
03] 20229615603 La Patarashca S.A.C. Restaurant La Patarashca Garcia de Reategui Maria Elia Jr. Lamas N° 261
04 Espinoza Moreno Esther Restaurant Rincén Surefio Espinoza Moreno Esther

10077526744 Ubaldina Parrilladas Ubaldina Jr. Augusto B. Leguia N° 458
05|20572283772 Trend Business S.A.C. Restaurant Real Tarapoto Kong Ton Kion On Jr. Plaza Mayor N° 237
06 | 20603810644 | Esmeralda Gaming S.A.C. Restaurante Turistico MAZU Mustafa g?g;gga Basem Jr. Jiménez Pimentel N° 356
07 | 10011217872 Fasabi Rivera Rubf Caldos de ge"’}'“A”g"’L?l’aRef”ge”os Fasabi Rivera Rubf Jr. Lima N° 1390
08| 20494136539 Ler. Pue;tc'JARéestaurant ler Puerto Restaurant Robles Vasquez Edie Ricardo Jr. Ramirez Hurtado N° 461
09| 20600557301 | Slot Casino Selva S.A.C. Restaurant Turistico Bambu Raya Caicedo Vidal Rodrigo Jr. Alfonso Ugarte N° 1268
10| 20605285181 Inversiones Viera y Familia Restaurante 24 Horas Para Arévalo Ruiz V(_ja_1 de Viera Irma Jr. Rioja N 4(_)0 (a1 cdra. Del

S.A.C. Comer Alicia Perinatal)
1110701705195 Flores Flores Andersen Tradicion Gastronomica Flores Flores Andersen Jr. Los Rosales N° 294
Restaurante
12 110009666261 | Llanos Sarmiento Teodoro Allima Restaurante Llanos Sarmiento Teodoro Jr. Lima N° 579
13| 10464316316 | Diaz Ruiz JesUs Deidison L'mO”Ff‘e g;lig‘r’]'fhe”a Diaz Ruiz Jests Deidison Jr. Alegria Arias de Morey N° 158
14| 20404435419 AY G RICO'S EIRL Rico’s Nufiez Rios Jorge Ludwing Jr. Moyobamba N° 131 - Interior B
15| 20600114957 | ~ rosewood Hoteles & El Merendero Ruiz Torres Alicia Jr. San Martin N° 146
Restaurantes EIRL
Servicios Turisticos . . . . - R

16 20227736233| Caravana Tropical SAC La Canga Pollos y Parrillas Linares Bensimon Juan Manuel | Jr. Martinez de Compagfion N° 309
17| 20450287475 Café Plaza EIRL Café Plaza Inn Valles Chong Marizol Jr. San Martin N° 109
1820494017017 | Samy'S Inversiones EIRL Cocoroco’s Linares Bensimon Juan Manuel Av. Circunvalacion N° 1301
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Inversiones Turisticas y

19| 204503115201 .. . . Charliés Pizzeria Rojas Garcia Carlos Tedfilo Jr. Ramédn Castilla N° 248
Alimentarias Majambo EIRL
. . Arévalo de Santillan Rosa . . -
20| 20608439405 | La Casona Amazonica SAC La Casona Amazonica Martina Diomar Jr. Ulises Reéategui N° 291
2120542207745 Ser‘"c'oslg‘irgl%os Grupo Royal Chiken & Grill Cao Jiarong Jr. Alfonso Ugarte N° 1001
Servicios Turisticos Grupo . : ; . R
22| 20600002024 Palmeras SAC Palmeras Girill Cao Jiarong Jr. Ramoén Castilla N° 128
Pollos y Parrillas Carlin . . Sanchez Portugal Josué Roy / R
2320542355183 Sociedad Anénima Cerrada Pollos y Parrillas Carlin Sanchez Portugal Carlos Wagner Jr. Alfonso Ugarte N° 1297
2420604638772 Chifa SAIFEI EIRL Chifa Cantén Li Yihui Jr. Ramoén Castilla N° 136
2510011306638 Saboya Torrgjon Yvone Restaurante Recreo Turistico Saboya Torrejon Yvone Graciela Av. Circunvalacion N° 164
Graciela La Collpa
26|20600190238 MUSHQUI EIRL Stone Wasi Linares Honorio Susana Jr. Lamas N° 218
27 120600988141 La Hamaé: 1d§ La Vaca Restauant Turistico de La Vaca Bartra Lozano Jorge Jr. Rioja N° 274
28 | 20601986028 Suchiche SAC Suchiche Café Reategui ffé UAS%"a César Jr. Lamas N° 245
29 | 20608161725 | CMifa T'mETlgr_TarapOto Chifa Asia Cao Meihuan Jr. Alfonso Ugarte N° 1215
30 Restaurant Café Chalet
20493813014 | Inversiones Panbex S.A.C. Venezia Pangos Villanueva Ménica Jr. Alegria Arias de Morey N° 498
31 Reinoso Olivera José
10066623080 Eduardo Cevicheria El Barranquino Reinoso Olivera José Eduardo Jr. José Olaya N° 1442
32 Restaurnate Turistico Rumba Jr. Lima 1461 - Interior B - 2do.
20542285622 | Corporacion TABE E.I.R.L. Palmeras Alejandria Arce Diana Yovany Nivel
33 Arevalo de Santillan Rosa
20604753385 La Martina Café SAC La Jardineria Martina Diomar Jr. Manco Capac N° 230 - Tarapoto

Fuente: Direccion Regional de Turismo (2021).



Anexo 4. Confiabilidad de instrumentos

Cuestionario de resistencia al cambio

Cronbach's Alpha N of Items

971 14

Fuente: Resultados de Base de datos de prueba piloto.

Cuestionario de capacidad gerencial

Cronbach's Alpha N of Items

,985 12

Fuente: Resultados de Base de datos de prueba piloto.
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Anexo 5. Resultados por dimensiones

Variable 1. Resistencia al cambio

Dimension 1. Busqueda de rutinas

60.0%
52.6%

50.0%
40.0%

30.5%
30.0%

20.0% 16.9%

10.0% .

0.0%

Bajo Regular Alto

Figura 4.
Situacién actual de busqueda de rutinas.
Fuente: Resultados de la base de datos SPSS.

La busqueda de rutinas, segun el grafico 4, es alta para el 52.6 por ciento de
encuestados, debido a que hay apego por ejecutar las mismas funciones y no progresar,
por parte de los administradores, ademas, ellos conciben que deben usarse siempre las
mismas metodologias para ejecutar sus funciones. Por otro lado, el 30.5 por ciento
indicé que esta dimension tiene un nivel regular, y el restante 16.9 por ciento implicé su

nivel bajo.

Dimensién 2. Reaccién emocional

60.0%
49.8%
50.0%

40.0%
32.4%

30.0%

20.0% 17.8% 7

10.0% -

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 5.

Situacion actual de reaccién emocional.
Fuente: Resultados de la base de datos SPSS.
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La reaccién emocional, segun el gréfico 5, tiene un nivel alto para el 49.8 por ciento de
encuestados, debido a que se pierde el control con facilidad cuando hay situaciones que
afectan a la empresa, los trabajadores no demostraron tolerancia ante el surgimiento de
nuevas metodologias que puedan favorecer a la empresa. Por otro lado, el 32.4 por

ciento sefialé que es regular y el 17.8 por ciento que esta dimensién tiene un nivel bajo.

Dimensién 3. Enfoque a corto plazo

60.0%

49.3%
50.0%

40.0% 34.3%

30.0%

20.0% 16.4%

10.0%

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 6.

Situacién actual de enfoque a corto plazo.
Fuente: Resultados de la base de datos SPSS.

El grafico postula que el enfoque a corto plazo de los administradores se haya en un
nivel regular para el 49.3 por ciento de encuestados, esto es porque no hay una
capacidad de responder con planes de corto plazo si existen deficiencias que alteren las
actividades normales de la empresa, es decir, no se crean oportunidades en medio de
estos momentos. Por otro lado, el 34.3 por ciento indico que este enfoque esta presente

en un nivel alto, y el 16.4 por ciento dijo que tenia un nivel bajo.

Dimensién 4. Rigidez cognitiva

60.0%
50.7%

50.0%

40.0%
30.5%

30.0%

18.8%
20.0%
10.0%

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 7.

Situacion actual de rigidez cognitiva.
Fuente: Resultados de la base de datos SPSS.
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La rigidez cognitiva, de acuerdo con el gréfico 7, tiene un nivel alto segun el 50.7 por
ciento de los encuestados, esto es porque no se consideré emplear nuevas modalidades
de trabajo incluso si la normativa lo exige, sumado a ello, sefialaron que los
administradores creen que la forma de laborar no debe cambiarse. Ademas, el 30.5 por

ciento le adjudicé un nivel regular y el 18.8 por ciento lo percibié en un nivel bajo.

Variable 2. Capacidad gerencial

Dimensién 1. Capacidad cognitiva gerencial

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

60.1%

30.0% 23.5%

10.0%
0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 8.

Situacién actual de capacidad cognitiva gerencial.
Fuente: Resultados de la base de datos SPSS.

El gréfico 8, sefiala que la capacidad cognitiva gerencial tiene un nivel bajo segun el
60.1 por ciento de los encuestados, debido a que los trabajadores indicaron no estar
atentos a los cambios que se originan por factores externos y que tienen efecto sobre
la compainiia, implicaron también que no generan estrategias ante circunstancias que
perjudican a la empresa. Mientras tanto, el 23.5 por ciento sefialé que esta dimensién

esta presente en un nivel regular, y el 16.4 por ciento le atribuyd un nivel alto.

Dimensién 2. Capacidad organizativa de cambio

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 24.9%

60.1%

20.0% 15.0%
10.0%
0.0%

Bajo Regular Alto

Figura 9.

Situacién actual de capacidad organizativa de cambio.
Fuente: Resultados de la base de datos SPSS.
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De acuerdo al gréafico 9, la capacidad organizativa de cambio tiene un nivel bajo para el
60.1 por ciento, esto es porque los participantes no se consideran lideres al momento
de tomar decisiones que vayan a afectar a la empresa, incluso, sefialaron que no poseen
la habilidad de delegar y supervisar las funciones de otros. Ademas, se supo que el 24.9
por ciento le atribuyé un nivel regular a esta capacidad, y el 15.0 por ciento considerd

un nivel alto.
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Anexo 6. Base de datos
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