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Una revision teodrica sobre la resistencia al cambio y sus dimensiones

A theoretical review on resistance to change and its dimensions
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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo realizar una revision teérica sobre la resistencia al cambio. De la misma manera busca
abordar el concepto de la variable resistencia al cambio y sus dimensiones, asi como su origen y el modelo teérico. El origen de
la resistencia al cambio es considerado como una resistencia individual y organizacional. EI modelo que sustenta la teoria de la
resistencia al cambio se basa en los supuestos de resistencia al cambio de Oreg con el propésito de aprovechar la tendencia de un
individuo a resistir o evitar hacer cambios, devaluar el cambio en general y encontrar el cambio aversivo en diversos contextos y
tipos de cambios con la finalidad de obtener estimaciones de posibles actitudes o sentimientos, reacciones de resistencia a un
cambio. La resistencia al cambio pueden ser entendida como un fendémeno psicosocial que deberia ser estudiado en la que
finalmente se podria conocer reacciones y condiciones que facilitarian el cambio de una persona, mediante la dimensién:
busqueda de rutinas que da valor a las ideas y esto genera un orden e innovacién la cual lleva a tener resultados positivos;
reaccion emocional las cuales son expresadas de forma negativa o positiva y en muchos este tipo de actitud representa una
amenaza; focalizacion a corto plazo generalmente son conocimientos que se tiene dentro de la organizacion a un tiempo corto,
con actitudes anticipadas ante diferentes situaciones que se vayan presentando; rigidez cognitiva las cuales son percibidas y tiene
capacidad de respuesta y una adaptacién a las cosas pero también tiene nervios, y funciones de cognicién individual.

Palabras clave: Resistencia al cambio, bisqueda de rutinas, reaccion emocional, focalizacién a corto plazo, rigidez cognitiva.

Abstrac
The present work aimed to carry out a theoretical review on resistance to change. In the same way, it
seeks to address the concept of the variable resistance to change and its dimensions, as well as its origin
and the theoretical model. The origin of resistance to change is considered as individual and
organizational resistance. The model underpinning the resistance to change theory is based on Oregon's
resistance to change assumptions in order to take advantage of an individual's tendency to resist or avoid
making changes, devalue change in general, and find aversive change in various contexts and types of
changes in order to obtain estimates of possible attitudes or feelings, reactions of resistance to a change.
Resistance to change can be understood as a psychosocial phenomenon that should be studied in which
reactions and conditions that would facilitate the change of a person could finally be known, through the
dimension: search for routines that gives value to ideas and this generates a order and innovation which
leads to positive results; emotional reaction which is expressed negatively or positively and in many this
type of attitude represents a threat; Short-term targeting is generally knowledge that is had within the
organization in a short time, with anticipated attitudes to different situations that arise; cognitive rigidity
which is perceived and has the capacity to respond and an adaptation to things but also has nerves, and
individual cognition functions.

Keywords: Resistance to change, routines, emotional reaction, short-term focus, cognitive rigidity.
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1. Introduccioén

La resistencia al cambio se define como un fendmeno psicosocial que deberia ser estudiado para conocer
las reacciones y condiciones que facilitaran el cambio en un individuo (Macluf, Beltran, & Arano Chéavez,
2014) que ocurren en los diversos contextos con diferentes magnitudes, y con variados tipos y
manifestaciones (Lopez, Restrepo, & Lépez, 2013). Asi mismo, este fendmeno puede ser de constante
alteracion, variacion o modificacion (Garcia, Fernanda, & Diaz, 2011), considerdndose segun Hellriegel,
Jackson, & Slocum (2009) como radical o progresivo, y por la oportunidad, como reactivo o anticipatorio.

La resistencia al cambio representa un estado psicologico crucial de los empleados que afecta al éxito de
las iniciativas de recurso que emprende la organismo, teniendo la capacidad de perforar seriamente las
mismas y conducir al decadencia de los proyectos de proceso impulsados desde la direccion (Macri,
Tagliaventi, & Bertolotti, 2002), esto puede ser debido a varias motivaciones causales: la primera de ellas
es que a veces los trabajadores no tienen suficiente informacion sobre el cambio y tienden a demorar el
cambio; la segunda los empleados tienen suficiente informacion sobre el cambio, pero resisten al cambio
sé6lo porque perciben que no pueden cambiar (Zuinaga, 2014).

La importancia del cambio reside en la repercusion que tiene esta maravilla sobre las personas y su
desempenfio de ahi que las organizaciones deben centrar sus esfuerzos en ganar que el recurso se lleve a
amarra de la manera indemne opuesto potencial. Ya mencionamos anteriormente la prisa de enquistar un
reciente prototipo, superador del delantero (Carrasco, 2018) de esa forma lograr que el personal directivo
se empodere del proceso de cambio, seleccione las estrategias adecuadas y considere el momento
oportuno para conducir a su organizacion a los cambios requeridos (Lépez, Restrepo, & Lépez, 2013).

Macluf, Beltran, & Arano (2014), en su estudio realiza un procedimiento teérico sobre el DO, origen del
DO, medicién del DO, disciplinas del DO, el cambio. También que es la resistencia al cambio,
informaciones que proporciona la resistencia al cambio, algunos factores psicolégicos de la resistencia
humana al cambio, que tipos de factores participan de la resistencia al cambio, estrategias bajar la
resistencia al cambio, cudles condiciones favorecen el cambio, razones de planificar un cambio, por
ultimo, aspectos de los individuos que se pueden modificar. También se menciona que la resistencia
humana al desarrollo es un prodigio psicosocial y debe ser tratado como tal, con el fin de legitimar
reacciones y condiciones que lo disminuyan y faciliten su lucro. A si mismo Villavicencio & Ocafia (2017)
en su estudio realizan un tratamiento conceptual sobre el enfoque tedrico del cambio, la gestién del
cambio en las organizaciones, contextualizacion del coaching y su gestion. También se menciona que, Si
se quiere tener un logro eficaz en las organizaciones, es necesario que el trabajador sepa cuales son sus
responsabilidades, sus metas y tenga el instruccién forzosa y dotacion técnica para apoyar las iniciativas
transformacionales del cambio. Por otro lado Mejia, Villarreal, Villamizar, Silva, & Suarez (2018) en su
investigacion de tipo descriptivo compuesta por 179 docentes (116 docentes tiempo completo, 20
docentes medio tiempo y 43 docentes hora catedra) en el Instituto Universitario de la Paz en
Barrancabermeja, Colombia, se encontré que la los factores que influyen de manera directa en la
resistencia al cambio son: resistencia al cambio ligado a la personalidad, preferencias por la estabilidad,
interés personal, principio de la Primacia ,irrespeto al personal y a sus facultades, dentro del proceso,
credibilidad que se tenga al agente de cambio, escasez de recursos para integrarse al cambio, conciencia
de la debilidad de los cambios propuestos. De igual manera Rubiano, Navarro, & Londofio (2009) en su
estudio explorativo con un disefio transversal-correlacional con 61 participantes de una empresa del
sector publico de Bogota (93,4% hombres y un 6,6% mujeres) con un promedio de edades 30 y 40 afios,
se logro confirmar que las areas psicoldgicas que participan en la organizacion es de vital importancia ya
gue gracias a ello se tiene un mejor control de las condiciones de motivacion y la resistencia al cambio
logrando asi un 6ptimo desemperio de la funciones laborales el cual sera el generador del cambio de una
manera positiva.

Este trabajo tiene como objetivo desarrollar una revision tedrica sobre la resistencia al camio, asi mismo
realizaremos un andlisis de la variable resistencia al cambio y sus respectivas dimensiones, finalizando
asi con el origen y su modelo tedrico.



2. Método
2.1. Accesso a base datos

Para desarrollar este breve estudio tedrico sobre la resistencia al cambio, se realizara busquedas en
paginas oficiales como, Scielo, Redalyc, Elseiver, Revitas de Economia, Libros, el cual nos permitira tener
una mejor visién sobre el tema en investigacion y a través de ellos poder utilizarlo.

2.2. Utilizacion de gestores de informacion

Se realizaron basquedas a través de diferentes accesos de base de datos, la cual sirvio para tener una
cantidad de informacion el cual serd procesada utilizando el programa Mendeley afiadiendo las ideas
principales, las citas y las referencias.

3. Revision de la Literatura
3.1. Origen

En la historia no existe una fecha sobre el origen de la resistencia al cambio algunos autores mencionan
gue, en los afos 60, ya que aqui donde se inicia los estudios de las organizaciones el cual se enfocaba
en el desarrollo de los trabajadores para facilitar su crecimiento y sus potencialidades, es qui que
podemos encontrar dos etapas de resistencia como: la resistencia individual: la resistencia
organizacional.

En la primera etapa, segiin Amords (2005) la resistencia individual es definida como tendencias
relativamente durables de emociones, creencias y comportamientos orientados cerca de las personas,
agrupaciones, ideas, temas o principios determinados, esté tipo resistencia enfatiza aquellos factores de
personalidad que influyen en la intensidad de la resistencia al cambio (Garcia et al., 2009); es por ello que
se realizan muchos estudios donde se logra identificar aspectos psicolégicos las cuales ayudaran a
descubrir caracteristicas individuales, actitudes y emociones (Rubiano & Aponte, 2016). Asi mismo, se
desprende tal resistencia individual a los habitos, los temores a lo desconocido, la sensacion de amenaza
e inseguridad, el procesamiento selectivo de la informacién (Sorroza, Jinez, Rodriguez, Caraguay, &
Sotomayor, 2018) convirtiéndose asi en el algo parte relevante del comportamiento organizacional
(Amorés, 2005).

En la Ultima etapa, segun Chiavenato (2009) la resistencia organizacional pueden ser factores
psicoldgicas, logicas p sociologicos de las personas y las organizaciones que buscan un nuevo cambio,
para el cual existe una relacién entre la intensidad de resistencia organizacional y el tiempo que se
invierte para lograr la modificacion deseada y considerando lo que respecta a conocimientos, habilidades
(Audirac, de Ledn, Dominguez, Lopez, & Puerta, 2012). Asi mismo segun Zuinaga (2014) la naturaleza de
las organizaciones a veces tiende a resistirse al cambio en su gestion, para asegurarse la eficacia 'y
efectividad operacional, las organizaciones generan en algunos casos enérgicas defensas contra el
cambio, entre ellas se estudian | comportamiento unipersonal de los comision de una organizacién y como
estos se resisten al recurso e innovaciéon (Roa, Duli¢, Lina Arcos, Cynthia Pineda, & Claudia Gonzalez,
2018) en donde las organizaciones tradicionales obstaculizan tanto la libertad de las personas que éstas
se acostumbran a trabajar con viseras que solo los dejan buscar la continuidad y hacen del
conservadurismo y la tradicion una filosofia de trabajo (Chiavenato, 2009).



3.2. Modelo tedrico de resistencia disposicional al cambio de Shaul Oreg

El modelo de resistencia al cambio de Oreg establece el principio de que toda persona o todo individuo tiene una
inclinacion disposicional de resistencia al cambio segun su personalidad y cumple con el propoésito de aprovechar la
tendencia de un individuo a resistir o evitar hacer cambios, devaluar el cambio en general y encontrar el cambio
aversivo en diversos contextos y tipos de cambios a través de cuatro fuentes: busqueda de rutina, reaccién emocional
al cambio, focalizacion a corto plazo y rigidez cognitiva.

Oreg (2003) dice que el modelo de resistencia al cambio esta determinado por una inclinacion
disposicional de resistencia al cambio de acuerdo a la personalidad de afrontamiento. Segun Biasca
(2004) la resistencia al cambio se expresa a través de las personas con la inercia de sus habitos, el temor
a perder seguridad y a lo desconocido y la falta de interés, afectando la produccion, economia y entorno
de la empresa, disponiendo al trabajador a una experiencia desagradable que a veces es provocado por
una comunicacion clara que produce incertidumbre (Rubiano & Aponte, 2016). En este sentido, es
fundamental obtener estimaciones de posibles actitudes o sentimientos, reacciones de resistencia a un
cambio que con la ayuda de este prondstico, puede reconsiderar sus planes, desarrollar formas
alternativas de lograr sus objetivos 0 encontrar soluciones para resolver estos problemas (Vincenzi,
Farias de Sousa, & De Andrade, 2011), por lo partida se advierte que si se mantiene la premisa de que el
cualquiera se resiste solo al cambio y se ignoran las consecuencias de este desarrollo como motivador de
la paciencia, las oportunidades de saber y diligenciar los problemas reales de la compafiia que afronta un
proceso de progreso pueden encontrarse reducidas (Oreg, 2006), por lo cual es importante resaltar que la
forma como se maneje el cambio va a generar mayor o menor resistencia (Vincenzi et al., 2011), por tal
razén las personas pueden resistirse al cambio ya que sienten una reduccion de control sobre su vida, y
también perciben que el cambio se impone y no se autoinicia (Cuerva, Grau, Kuzmica, De-Diego, & Colet,
2018).

El componente de rutinas se define como un comportamiento predecible, consistentemente realizado
antes de la ejecucién de un gesto concreto (Lapresa, Garcia, Arana, & Garzén, 2011), encontrando el
orden adecuado para establecer, visualizar y sentir (Gordillo, Molleja, & Solé, 2011), en donde se busca
un foco de la atencién, a la reduccion de la ansiedad, a la eliminacion de los estimulos distractores, al
aumento de la autoconfianza y en la preparacién mental para el rendimiento (Lameiras, Almeida, Pons, &
Garcia-Mas, 2014), de esa manera se lograra formar una base para el disefio de la estrategia e
introducirse la empresa en negocios que necesiten de unas determinadas condiciones, ya que estos
seran los que proporcionen las competencias necesarias (Saez de Viteri, 2000).

El componente emocional puede ocurrir en todas las sociedades (con independencia del asunto cultural,
quiere decirse) tipica de estados como felicidad, tristeza y miedo, entre otros (Zerpa, 2013), el nuevo
paradigma requiere comprender que el aprendizaje ademas de estar basado en retos es la forma de
comenzar a identificar procesos para humanizar a las empresas, abrirlas, apasionarlas, y convertirlas en
un organismo vivo que detecte oportunidades constantes y para ello se necesita emociones ligadas
(Herruzo, Hernandez, Cardella, & Sanchez, 2019) a nuestra mentalidad, expectativa y los contexto en los
que ocurren las sensaciones las cuales repercuten profundamente en la percepcion (Huggins, 2014), las
cuales provocan reacciones elementales cuando hay amenaza: la fijacion de la atencién y la actuacion
ante estresores superables, la evitacion de estresores insuperables y el buscar ayuda en los deméas
cuando los recursos propios no resultan suficientes (Font, 2009).

El componente de enfoque focalizacion resulta mas ajeno a esa connotacion y recoge mejor el contenido
de este concepto, siempre ha explicado como un foco, una restriccion de campo, “una seleccién de la
informacion con relacién a lo que la tradicion denominaba omnisciencia (Cuevas, 2001) se refiere a los
activos en tanto determinantes del ingreso, su definicion es en tanto grupo objetivo, con particulares
caracteristicas y/o atributos, y homogéneo internamente respecto al efecto que un conjunto dado de
instrumentos de politica puede tener sobre €l (Sena, 2014), buscando asi tener una focalizacién de
factibilidad administrativa el cual involucrara: costos de implantacién, de la viabilidad y del impacto que
tenga sobre la demanda corto o largo plazo (Bitran & Mufioz, 2000).



El componente de rigidez cognitiva es un factor limitante altamente responsable de que el sujeto cuente
con pocas estrategias para afrontar y resolver problemas, lo que determina que aumente el riesgo de
suicidio ante situaciones generadoras de estrés emocional (Casullo, 2004) en donde la persona tiene un
pensamiento inflexible, rigido e intolerante, lo que les lleva a persistir en conductas desadaptativas
(Garrido & Pifiana, 1996). Es por ello es importante hacerle consciente que deben de mantener unas
metas rigidas, inflexibles y perfeccionistas, en el area social, académica y emocional (Martinez, 2018)
asi, las organizaciones valoraran tanto las habilidades para la reestructuracién cognitiva bien
desarrolladas (propias del independiente del campo) como las habilidades para un desempefio
interpersonal célido y solidario, por ejemplo (propias del dependiente del campo) (Meza, 1987).

3.3. Resistencia al cambio

La resistencia al cambio se define como un fenémeno psicosocial que deberia ser estudiado para conocer las
reacciones y condiciones que facilitaran el cambio en un individuo, siendo a su vez, el proceso transformacional
planificado, sistematico e interactivo en los procesos internos de una corporacion.

Segun Macluf, Beltran, & Arano Chavez (2014) es un fenémeno psicosocial que debe ser estudiado para
conocer, adoptar las reacciones y condiciones que disminuyan y/o faciliten un cambio en el individuo, que
ocurren en los diversos contextos con diferentes magnitudes, y con variados tipos y manifestaciones
(Lépez, Restrepo, & Lopez, 2013). Asi mismo, este fendmeno puede ser de constante alteracion,
variacion o modificacién (Garcia, Fernanda, & Diaz, 2011), considerandose segun Hellriegel, Jackson, &
Slocum (2009) como radical o progresivo, y por la oportunidad, como reactivo o anticipatorio.

Por otro lado, la resistencia al cambio es un proceso transformacional planificado, sistematico e
interactivo en los procesos internos de las instituciones (Pérez, Vilarifio, & Ronda, 2016), el cual segun
Chiavenato (2009), es observado para ver como una organizacion pasa de un estado actual a algun
estado futuro generalmente en la busqueda de incrementar su efectividad. Ademas, deben abordarse
ordenadamente manteniéndose abiertos a la posibilidad de giros inesperados (Sandoval, 2014),
incorporandose determinados recursos y capacidades, o incluso, una diferente reorganizacién (Rodriguez
& Delgado, 2007).

Blsqueda de rutinas

Las rutinas son actitudes, valoraciones, importancia, ideas, que una persona desarrolla dentro de una organizacion las
cuales ayudaran a tener mejor orden en las cosas, de esa manera se logra tener una base de cambio innovador y no se
convierte en algo rigido y negativo para la organizacion.

Segun Diaz & Rodriguez (2005) las rutinas ayudaran a las personas a elegir aguellos aspectos que le
sean mas Utiles y focalizar la atencién en aquellos aspectos técnicos y tacticos particularmente
relacionados con el gesto que tengan que realizar, sin embargo, todavia no es claro cudles son las
condiciones, los mecanismos y los problemas especificos relacionados a la integracién de conocimiento
tacito nuevo con el viejo y de las rutinas nuevas con aquellas ya establecidas (Dutrénit, 2001). Es por ello
gue la basqueda de rutinas puede ayudar a precisar mejor el comportamiento de las organizaciones
publicas. Asi, por un lado, se parte de rutinas y capacidades y por otra, se analiza si la organizacibn como
coordinacién cabe en las organizaciones (Jardon, 2007).

Por otro lado, las rutinas en la organizacioén han sido comparadas con habitos individuales, programas de
computacion, carga genética, y otros términos, como analogias que han ayudado a comprender su
eficiencia cognitiva, sus cualidades estaticas/dinamicas y su complejidad (Lovera, Mujica, & Smith, 2011),
y cuando la rutina se vuelve la base del cambio, de la innovacion, del aprendizaje y del desempefio
organizacional y deja de asimilarse a la idea de rigidez (Jiménez, 2003). En muchos casos esta transicion
se vuelve dificil puesto que los habitos y las rutinas de produccién han tenido que cambiarse y de igual
modo los profesionales reciclarse para acomodar sus tareas a las nuevas exigencias y a los nuevos
instrumentos de trabajo (Murelaga, 2004).



Reaccion emocional

Las emociones son aquellas sensaciones de cambios, constituidas por patrones individuales de conducta expresiva,
las cuales pueden provocar una reaccion positiva, negativa y en algunas ocasiones representan una gravedad de
amenaza ante una vulnerabilidad que perciben.

Segun Melamed (2016) las emociones son definidas como la sensacion de los cambios corporales, no
estan constreflidas por ningun tipo de mediador o disparador de corte cognitiva, constituyen patrones
individuales de conducta expresiva, cada una asociada a un norma peculiar de activacion fisiolégica, a
una experiencia cognitiva-subjetiva o sentimiento especifico y con un substrato neuroanatémico
especifico (Piqueras, Ramos, Martinez, & Oblitas, 2009), donde la practica continua de las acciones y
pensamientos positivos, ayudara a tener control sobre los momentos negativos y por lo tanto sobre
nuestras reacciones ante dichas emociones (Cano & Zea, 2019). Los vinculos emocionales que
desarrollamos con aquellos con quienes nos sentimos mas cercanos (Huggins, 2014) por el cual
podemos utilizar estrategias de descarga emocional, o buscar recompensas alternativas a la situacién
(Font, 2009).

Es por ello, que las emociones son respuestas complejas de un individuo a los estimulos del entorno, y
aunqgue implican reacciones fisiolégicas, se caracterizan fundamentalmente por una valoracion positiva o
negativo, (Pinedo, Pacheco, & Yanez, 2017). No obstante, en un determinado grupo de edad podemos
encontrar diferencias individuales en la forma en que las personas regulan sus emociones, diferencias a
las que muchos autores han atribuido una naturaleza temperamental (Ato, Carranza, Gonzales, Ato, &
Galian, 2005). Lo que si parece evidente es que los medios amplian el rango de experiencias
emocionales de los individuos (Conde & Iturrate, 2002) , las cuales frente a una amenaza, utilizan dos
condiciones para llegar a una respuesta: la vulnerabilidad percibida y la gravedad de la amenaza (Mufioz
& Chebat, 2007).

Focalizacion a corto plazo

La focalizacion son aquellos actos que muchas empresas usan pues se basa en conocimientos
anticipados de situaciones, las cuales pueden ser dirigidas “por grupos publicos hacia una poblacién en
un corto plazo y cumpliendo con los objetivos.

Segun Bitran & Mufioz (2000) focalizar es el acto de dirigir recursos publicos, o subsidios, hacia grupos
especificos de la poblacion, para lograr ciertos objetivos de politica. Estos objetivos apuntan a mejorar la
equidad en el sector, pues se basa en el conocimiento anticipado por parte del espectador de
circunstancias clave para la resolucién de los conflictos (Cuevas, 2001), en las cuales se puede encontrar
tres posibles tipos de focalizacion, respetando la division basica ya expuesta por Todorov en “Les
catégories du récit littéraire”, con algunos afiadidos propios: ausencia de focalizacion (o focalizacion cero),
focalizacion externa y focalizacion interna (Cuevas, 2001), en ocasiones es deseable porque con ella es
posible concentrar los gastos destinados a los programas sociales o de alivio a la pobreza en las
personas que mas pueden beneficiarse de ellos (Raczynski, 1995).

Rigidez cognitiva

La rigidez cognitiva son distintas maneras en que se perciben las cosas, informacion en donde la capacidad de
respuesta y su adaptacion a todas cosas provoca ansiedad emocional, nervios y una funcién cognitiva individual.

Segun Casas (2016) la rigidez cognitiva se refiere a las distintas modales en que las personas perciben la
efectividad de su entorno, procesan la documentacion que se obtiene mediante la generalizacion, la
almacenan en su recuerdo, la recuerdan y piensan sobre ella y se ha concebido como una dimension
psicologica que implica modos de funcionamiento cognitivo individual, sobre el que pivotean las funciones
ejecutivas (Laura & Greco, 2010). Por lo cual el control inhibitorio integra la capacidad de inhibir
respuestas prepotentes (inhibicion de la impulsividad), la capacidad para inhibir respuestas en marcha y
el control de la interferencia de estimulos externos o distractores, en donde a la divisién cognitiva se
asignan las funciones y la ruta critica a seguir para los agentes de la empresa (Morales & Amaro, 2014).



Otra cualidad del sistema cognitivo son los procesos, los cuales propician el acostumbramiento y la
respuesta de la persona en la vida cotidiana. por el contrario, al funcionar soez el comienzo de ahorro
cognitiva, los procesos pierden informacion, convirtiéndose en desadaptativos (Londofio, Jimenez,
Juarez, & Marin, 2010). Segun Rottenbacher (2012) aproximadamente hacia la década de 1950 se inicia
el estudio de las relaciones entre la ideologia politica, las actitudes socioculturales y la rigidez cognitiva
Jlas cuales permite la descripcién de cierta rigidez cognitiva en las personas, que disminuye el
despliegue de habilidades adaptativas y de resolucion de problemas (Alvarez, Ayala, & Bascufian, 2019).

4. Conclusion

Mediante el estudio realizado sobre la revision tedrica de la variable resistencia al cambio podemos llegar a las
siguientes conclusiones, las cuales logran resaltar aquellos aspectos con mayor relevancia en el desarrollo de este
corto tratamiento tedrico.

Se concluye que el origen de la resistencia al cambio no tiene fecha de inicio por el cual algunos autores
mencionan que estos empezaron a manifestarse en los afios 60, con los estudios de las organizaciones el
cual se enfocaba en el desarrollo de los trabajadores para facilitar su crecimiento y sus potencialidades,
es aqui que podemos encontrar dos etapas de resistencia como: la resistencia individual: la resistencia
organizacional.

El modelo tedrico identificado para el sustento de la resistencia al cambio es modelo de resistencia disposicional al
cambio de Oreg que establece el principio de que toda persona o todo individuo tiene una inclinacion disposicional
de resistencia al cambio segun su personalidad y cumple con el propoésito de aprovechar la tendencia de un individuo
a resistir o evitar hacer cambios, devaluar el cambio en general y encontrar el cambio aversivo en diversos contextos
y tipos de cambios a través de cuatro fuentes: busqueda de rutina, reaccion emocional al cambio, focalizacién a corto
plazo y rigidez cognitiva.

Se concluye que la variable resistencia al cambio es identificada como un fendmeno psicosocial que deberia ser
estudiado para conocer las reacciones y condiciones ayudando asi que el proceso del cambio en un individuo, se de
forma transformacional planificado, sistematico e interactivo en los procesos internos de una corporacion.
Desarrollando asi sus dimensiones como: las rutinas son actitudes, valoraciones, importancia, ideas, que una persona
desarrolla dentro de una organizacién las cuales ayudaran a tener mejor orden en las cosas, de esa manera se logra
tener una base de cambio innovador y no se convierte en algo rigido y negativo para la organizacién. También las
emociones son aquellas sensaciones de cambios, constituidas por patrones individuales de conducta expresiva, las
cuales pueden provocar una reaccién positiva, negativa y en algunas ocasiones representan una gravedad de amenaza
ante una vulnerabilidad que perciben. A si mismo la focalizacién son aquellos actos que muchas empresas usan pues
se basa en conocimientos anticipados de situaciones, las cuales pueden ser dirigidas “por grupos publicos hacia una
poblacién en un corto plazo y cumpliendo con los objetivos. Finalmente, la rigidez cognitiva son distintas maneras en
gue se perciben las cosas, informacion en donde la capacidad de respuesta y su adaptacion a todas cosas provoca
ansiedad emocional, nervios y una funcion cognitiva individual.
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