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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las Normas del Reglamento de la Escuela de Postgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, para elaborar la tesis de Maestria en Gestion Publica,
presento el trabajo de investigacion titulado: Resistencia al cambio y la Inteligencia
emocional, segun el personal administrativo de las delegaciones Policiales de
Independencia 2017.

La investigacion se realizé en el enfoque cuantitativo, para ello se asumio el
tipo de investigacion basico, de disefio no experimental, transversal y correlacional,
teniendo una muestra del personal administrativo de las delegaciones Policiales de
Independencia 2017.

El estudio esta compuesto por siete capitulos, en el primero describe realidad
problematica, trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacién del
problema, justificacion del contenido, hipétesis y los objetivos. El segundo capitulo
presenta disefio de investigacion, variables, operacionalizacion, poblacion, muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez, confiablidad métodos de
analisis de datos y aspectos éticos. El tercer capitulo presenta los resultados, El
cuarto capitulo describe la discusion de los resultados, asi como el quinto capitulo
presenta las conclusiones, sexto capitulo las recomendaciones y séptimo capitulo se

adjunta las referencias bibliograficas y demas anexos.

Sefiores Miembros del Jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.
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Resumen

El proposito del estudio consistio en determinar la relacion que existe entre la
Resistencia al cambio y la inteligencia emocional, segun el personal administrativo de
las delegaciones Policiales de Independencia 2017, dado en el contexto de la gestion

que se desarrolla en el personal de la policia nacional.

La investigacion se realizo en el enfoque cuantitativo, para ello se asumi6 el
tipo de investigacién basico, de disefio no experimental, transversal y correlacional,
teniendo una muestra del personal administrativo de las delegaciones Policiales de
Independencia 2017, asimismo se aplicé dos instrumentos validados por criterio de
jueces y establecido su confiabilidad estadistica por el método de Alpha de

Cronbach.

Las conclusiones indican que la Resistencia al cambio esta relacionada de
manera inversa con la inteligencia emocional, segun el personal administrativo de las
delegaciones Policiales de Independencia 2017 segun la prueba de hipotesis con rho
Spearman -,647 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05, siendo una correlacion

de magnitud moderada.

Palabras Claves: Resistencia al Cambio — Inteligencia Emocional
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Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between resistance
to change and emotional intelligence, according to the administrative staff of the
police delegations of Independence 2017, given in the context of the management

that takes place in the staff of the national police.

The research was carried out in the quantitative approach, for which the type of
basic research, of non-experimental, cross-sectional and correlational design was
assumed, with a sample of the administrative staff of the 2017 Independence Police
delegations, as well as two instruments validated by criteria. Of judges and
established their statistical reliability by Cronbach's Alpha method.

The conclusions indicate that Resistance to change is directly related to
emotional intelligence, according to the administrative staff of the 2017 Independence
Police delegations according to the hypothesis test with rho Spearman, -,647 and a

value p = 0.000 lower than the level of 0, 05, being a correlation of high magnitude.

Key Words: Resistance to Change - Emotional Intelligence
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1.1. Realidad Problemética.

Actualmente, en el Peru se viene implantando de manera sostenida el cambio en
todas las organizaciones publicas a razon de la vigencia de la Ley N° 27658 que
es el Marco de la Modernizacién del Estado, aprobado con el Decreto Supremo
N°004-2013-PCM, ante ello en el Ministerio del Interior que es la institucion que
regenta a la Policia Nacional, en la cual existen regimenes laborales que tienen
los trabajadores como es el caso de servidores civiles y servidores de la carrera

policial los mismos que tienen un régimen especial.

El andlisis de la problematica en la institucion policial directamente
relacionado a los servidores civiles, los mismos que cumplen diversas funciones
en el plano eminentemente administrativo lo que representa la burocracia del
sector, en la misma que el servicio en la institucion o al usuario interno o externo
deberia darse en el marco de la eficiencia y efectividad con las atenciones
correspondientes, sin embargo se observa que no se esta alcanzando los niveles
deseados a razon de la inestabilidad laboral, dado que el cambio de funciones, la
nueva estructuracion de puestos, asi como la imposicion de la gestion por
resultados y en consecuencia el proceso de evaluacion del desempefio pareciera
haber afectado a la mayoria de los servidores o funcionarios publicos de este

sector.

Por ello, de acuerdo a los lineamientos de la Directiva 148-MININTER-2016
se entiende que los servidores deben cumplir sus funciones mostrando
competencia en las funciones encargadas, asi como demostrar alta capacidad de
relacionarse con los demas para el trabajo de grupo del mismo modo que estar
preparado para adecuarse a las nuevas formas de gestidn, sin embargo pareciera
gue estos lineamientos no se cumplen pues a nivel general se observa desgano,
malhumor, desatencion y lentitud en los procedimientos administrativos de algun

expediente solicitado ya sea por el usuario interno o externo de la institucion.
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Esta problemética también se observa en las dependencias policiales en
las cuales el personal se encuentra en un proceso de adaptacion a las nuevas
reglas laborales, pues se sienten afectados por la difusion de la evaluacion del
desemperio, asi como de la evaluacion y acreditacion profesional o técnica, tal es
asi que el sindicato de trabajadores administrativos del sector ha presentado un
pliego de discusion laboral en la misma que se incluye la suspension de la
evaluacion del desempefio laboral. De ahi que en el andlisis especifico, el distrito
de Independencia cuenta con una Comandancia Policial que es base del sector
norte de la capital, y de ella se desprende un total de 7 Delegaciones policiales
distribuidos en todo el distrito, en la misma que trabajan aproximadamente 62
servidores civiles en distintas funciones como son, personal administrativo de

nivel técnico, de nivel profesional y de servicio 0 mantenimiento.

Ante ello, también se encontré que las delegaciones Policiales tienen como
proposito principal realizar el servicio a la ciudadania en materia de seguridad, asi
como de seguir los procedimientos de gestion administrativa de acuerdo al Texto
Unico de Procedimientos Administrativos (TUPA) asi como de las disposiciones
normativas que corresponde al aparato estatal refrendado por el Ministerio del
Interior. Por ello, la problematica principal radica que, en el marco de la aplicacién
de la norma de modernizacion del estado, todas las instancias publicas estan en
la obligacion de reestructurar las funciones del personal, de una accién
burocrética hacia una gestion estratégica ya que la eficiencia de la misma recaera

en el nivel de éxito que se logre al término de un periodo correspondiente.

Antes estas disposiciones el Ministerio del Interior a través del
Viceministerio de Gestion Institucional, viene impulsando el cambio de manera
sistematica, en la cual las funciones se van determinando por evaluacion de las
capacidades asi como de la acreditacion de las competencias profesionales para
el personal civil que se encuentra en calidad de contratado o que son nombrados,
esta situacion ha llevado un malestar profundo en la mayoria de los trabajadores,
ya que en la actualidad no es importante el puesto de trabajo ni el area donde
esta designado, sino que tiene que estar preparado para asumir otros roles, y
realizarlo de la manera mas eficaz posible, de modo que no afecte las metas a

lograr dentro de los lineamientos politico gubernamentales que tiene el sector.
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En el mismo contexto se observa, que los trabajadores muestran actitudes
y comportamientos reactivos, siendo el trato tenso con respuestas cortantes y
frias, del mismo modo entre los trabajadores de distintos regimenes laborales se
han formado grupos antagoénicos lo cual perjudica el trabajo, la comunicacién no
es tan clara ni sincera por lo que estos aspectos corresponden a la inteligencia
emocional, en la cual el trato entre las personas debe ser primordial, asi como

anteponer los intereses personales en funcion a los objetivos de la institucion.

Ante ello, muchos trabajadores administrativos se han mostrado renuentes
al nuevo esquema, a los nuevos puestos, indicando que esto afecta a su
condicion laboral, a su estatus con la cual fue nombrado, asi como afecta sus
labores ya que esta dinamica le obliga a invertir en capacitaciones que no estan
presupuestadas con lo que afecta su ingreso familiar. Estas observaciones
realizadas de manera sistematica desde el mes de Agosto del afio 2016 fecha en
la cual se instal6 el nuevo gobierno, se ha profundizado con los reclamos de parte
del sindicato de trabajadores al cual pertenecen, mas aun cuando son
remplazados en el puesto de trabajo por nuevos trabajadores que provienen del

sistema de contratacién por Servicio Civil (Servir)

Lo anterior descrito permite realizar algunas interrogantes como, ¢sera
cierto que estos cambios afectan la condicion laboral? ¢Es posible que los
cambios hayan generado malestar psicolégico y emocional en los trabajadores?
De estas interrogantes puede formularse la problemética de analisis de dos
variables propuesta como es la resistencia al cambio e inteligencia emocional la

laboral dentro de las organizaciones de la Policia Nacional.
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1.2. Trabajos Previos.

Fundamentos tedrico cientifico humanistico.

Concibiendo que el estudio aborda el andlisis del desarrollo humano en funcién a
sus capacidades y competencias frente a un proceso de modernizacion del
sistema laboral y funcional, y de acuerdo a la naturaleza de los origenes de cada
una de las variables se concibe que se encuentran dentro de la Teoria General de
Sistemas, asi como de la teoria de la Psicologia, por o que se desarrolla a

continuacion.

Teoria general de sistemas.

A decir de, Johansen (2004), sostiene que el origen de la teoria general de
sistemas data a afio 1925 en funciébn a los conceptos estructurados por
Bertalanffy y que esta direccionado a la forma de convivencia y desarrollo de los
seres humanos en sociedad siendo un concepto en el desarrollo de todas las
posibilidades de la realidad, asi como de la prediccion de contextos futuros en las

cuales debe estar preparado para subsistir.

De este modo la funcion de la teoria general de sistemas articula los
conceptos del desarrollo humano desde el punto de andlisis de la psicologia, del
mismo modo inserta los principios de la sociologia en la cual las relaciones e
interrelaciones conforman la dinamica en la cual los seres humanos se
desenvuelven, para ello se concentra en los conceptos esenciales de la
organizacion y la administracion asi como de la economia, es decir es una
condicion transversal que transita entre multiples disciplinas del saber por ello se
considera que las competencias y capacidades derivan al factor mas importante

gue es la situacion del individuo.

También, Eguiluz (2007), precisé que los sistemas es la conjuncion del
conjunto de relaciones dinamicas que se presentan en la realidad y de ellos se
busca la optimizacion de las caracteristicas o condiciones de desarrollo humano
en funcién a la produccion y/transformacion de la materia prima con el propésito

de mejorar la calidad de vida de las personas.
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En el sistema educativo, esta teoria es aplicable puesto que primero se
observa el desarrollo del personal profesional que gestiona la educacion, del
mismo modo articula el curriculo y sus elementos de una forma dinamica y
consistencia para el desarrollo de los contenidos, la metodologia a ser aplicada,
asi como de los procesos del desarrollo administrativo de los medios, materiales y
recursos a ser utilizados en el aprendizaje de los estudiantes, en la cual tiene
como principio que todos pueden alcanzar grandes niveles de desarrollo, asi
como los cambios que se producen son los efectos de la accion del hombre en un

tiempo y espacio determinado lo que repercute en el grado de desarrollo cultural.

Para, Johansen (2004), esta teoria tiene como propésito fundamental la de
integrar las diversas teorias en concordancia con el actuar del individuo dentro de
sus propias posibilidades, asi como del grupo de individuos los que deben
accionar estrategias haciendo uso del tiempo para fortalecer los vinculos con las
demas ciencias de modo que el ser humano tenga la capacidad de visualizar de
manera integral los diversos aspectos de los sistemas en general ya que no son

ajenos al desarrollo humano.

Equiluz (2007) y Johansen (2004), coincidieron al sefalar que en la
actualidad se ha tomado el modelo humano en la cual todos los sistemas
funcionan de forma concatenada y dindmica haciendo una gran estructura
funcional dentro de todos los procesos que se dan en el sistema educativo, es
decir se consideran los factores internos y externos de la sociedad y la tecnologia

en funcion al aprendizaje de los estudiantes.

Las concepciones generales en las empresas consideran que, el enfoque
sistémico, permite observar la dinamica funcional de una organizacion, partiendo
de quien es, que hace, como lo hace, porque lo hace y para que lo hace, entre
otros aspectos que son propiamente desarrollados por los servidores que de
manera directa e indirecta articulan las condiciones de las relaciones entre el

hombre y la tecnologia.
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En ese sentido también se concibe que precisa de las dos formas de
conocimiento, la epistemologia como teoria de la ciencia valida conocimientos
cientificos probados y sujetas a sus principios y leyes sociales y naturales, del
mismo modo concibe que la ontologia es importante pues conducen a la valoracion
de las creencias, asi como de los pensamientos del idealismo sin caer en el
fundamentalismo lo que le permite comprender los fenébmenos partiendo de los

conocimientos probados.

Otro de los aspectos que desarrolla este enfoque tedrico esta basado en la
concepcion de la estrategia como medio esencial para la gestion de las actividades
de planeacion, organizacion, direccion y evaluacion continua de los procesos en el
desarrollo de las organizaciones asi como de las personas precisando la
importancia en la direccion de las actividades que determinan el propdsito de la
organizacion que en este caso se trata de los actores de la gestién escolar
responsables de la promocion del aprendizaje y esto se lleva a cabo de manera
sistematica y permanente durante periodos las mismas que consideran los aspectos

dinamicos de la evolucién humana y social.

La vision holistica de este enfoque permite que las personas puedan
observar la totalidad de las cosas, asi como las particularidades y aspectos
especificos a nivel individual como grupal asi estos aspectos permiten ver a la
organizacion dentro de todas sus areas funcionales y la dinamica de interrelaciéon

gue ocurre de manera constante.

Es por ello qgue de esos aportes en el sistema laboral el componente de
gestion esta referido a las estrategias de administracion y en consecuencia el

desarrollo que esta debe tener dentro de la teoria general de sistemas.
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Kinicki y Kreitner (2003), definieron que la Resistencia al cambio, corresponde a:

Actitudes que demuestran los empleados acerca de las innovaciones
gue suelen presentarse en las organizaciones, implica decir que la
resistencia al cambio hasta cierto punto, pues se trata de una
reaccion normal del ser humano, por ello la persona lo percibe como
algo incbmodo o amenazador, no obstante, evitara tensiones

innecesarias tratando de mantener un nivel confortable. (p. 412)

Antecedentes.

Siguiendo la estructura de andlisis respecto a la inteligencia emocional como un
factor preponderante en el desempeiio laboral y de la resistencia al cambio de
una nueva forma de gestion se revisO los trabajos de investigacion a nivel
nacional e internacional, con el propdsito de conocer los aportes, la metodologia y

sobre todo la teoria fundamentada.

Internacionales:

Arenas (2013), en su tesis de maestria La Resistencia al cambio y el aprendizaje
organizacional innovador en instituciones educativas sustentada en la Universidad
de Zulia de Venezuela, trabajo con una muestra de 77 personas, con un disefio
descriptivo correlacional, cuyo objetivo general fue la de proponer acciones
gerenciales que permitan reducir la resistencia al cambio y aumentar el nivel de
aprendizaje organizacional., concluyendo que la resistencia al cambio como un
factor social prevalece ya sea como interés individual y grupal, el temor a lo
desconocido tiene un papel importante frente a las innovaciones que cuenta la
institucion y como principales causas se puede considerar: el temor a lo
desconocido, el ambiente de desconfianza, la presion de trabajadores, el trabajo
no retribuido. De ello se infiere que en desarrollo de una organizacion tiende
acrecentar siempre y cuando exista una comunicacion integra entre los altos
funcionarios y los trabajadores, entender que son importantes, saber escuchar y
entender sus necesidades, asimismo explicar que todo cambio ayudara en su

formacion profesional y desempefio laboral, sin embargo aun existe cierta
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resistencia en los trabajadores quienes conservan una politica tradicional en la

gue todo cambio es malo y seguir trabajando como se venia haciendo.

Gaspar (2015), realizo la investigacion de maestria, titulada Efectos del
Programa PRM (Personal resources Management) en la inteligencia Emocional
en estudiantes dentro del Marco prospectivo de Universidad saludable cuyo
objetivo fue determinar los efectos del programa PRM en la inteligencia Emocional
de estudiantes dentro del Marco prospectivo de universidad saludable, la
poblacion estuvo compuesta por estudiantes de 18 a 27 afios que cursan el 2do
ciclo de las Carreras de Ingenierias (Industrial, Sistemas y Telecomunicaciones)
en la modalidad de convalidantes de la Universidad Peruana de Ciencias e
Informética UPCI. La muestra es intencional, fue de 48 sujetos, distribuidos en
forma aleatoria en dos grupos: experimental (24) y control (24) las conclusiones
indican que: La aplicacion de diversas actividades que conforman el programa
desarrolla la inteligencia emocional de los estudiantes, ello hace que puedan tener
control de sus perspectiva, asi como de preparar las acciones de mejoramiento en
las relaciones, haciendo de personas con una alta predisposicién al cambio para

afrontar situaciones de trabajo en alta presion.

Como se observa las investigaciones muestran una linealidad entre el
desarrollo profesional, personal con el crecimiento y desarrollo en las diversas

organizaciones.

Escudero (2015). presentd la investigacion para la Facultad de
Humanidades de la Universidad Veracruzana en Meéxico la tesis de maestria
Desarrollo organizacional y la resistencia al cambio en las organizaciones El
objetivo del estudio fue: Determinar la relacion entre el Desarrollo Organizacional
y la resistencia al cambio como dos factores fuertemente interrelacionados;
consecuencia del dinamismo del entorno impuesto principalmente por la
competitividad en el que se encuentran las organizaciones actuales. Es una
investigacion sustantiva, de disefio no experimental correlacional, tuvo como
poblacion 190 colaboradores de ello la muestra probabilistica fue de 126
participantes. La conclusién indica que el desarrollo organizacional esta

relacionado de manera inversa con la resistencia al cambio, asimismo siendo la
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problematica principal que los trabajadores con muchos afios de experiencia en la
misma labor se siente amenazados, con lo que las acciones de resistencia se
gesta en el temor de ser despedidos ya que consideran que son inservibles, por
ello las estrategias de esta gestion debe pasar por una etapa de sensibilizacion y

consenso de las nuevas acciones.

Catalan (2016), presentd a la Universidad Francisco Landivar de Caracas
Venezuela la tesis de maestria titulada Factores predominantes de Gestion
organizacional y la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de recursos
humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de Escuintla La
presente investigacion se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre los
factores predominantes de la gestion institucional y la resistencia al cambio
laboral en los colaboradores de recursos humanos de un ingenio azucarero
ubicado en la costa sur de Escuintla, para el estudio se determind un total de 39
colaboradores quienes recibieron un cuestionario con escala, para recabar los
datos respecto al proceso de resistencia al cambio, el estudio se realizé en el
enfoque positivista, del tipo de investigacion sustantiva, de disefio correlacional,
por ello se realiz6 el método de analisis estadistico descriptivo en frecuencias con
lo que se presentan en tablas y figuras, del mismo modo se buscé correlacional
las variables determinando que existe una relacion positiva. Se concluyé que
existe relacion directa entre los factores de predominantes de la gestion
organizacional con la resistencia individual, implementacién de nuevas politicas y

nuevas funciones.

Campos (2011), desarrollé la investigacion de maestria titulada Estilos de
pensamiento e inteligencia emocional en estudiantes de Psicologia de dos
universidades publicas cuyo objetivo fue analizar la relacion entre los estilos de
pensamiento y los componentes de la inteligencia emocional en los estudiantes
de Psicologia de dos Universidades publicas de las ciudades de Lima y Huanuco
es una investigacion sustantiva de disefio correlacional la poblacién estuvo
constituida por estudiantes de Psicologia de las Universidades de San Marcos y
Hermilio Valdizan; la seleccion de la muestra se realizé siguiendo el método
probabilistico determinando un total de 259 estudiantes de primero a Quinto afio.

Las conclusiones indican que: las variables analizadas de inteligencia emocional y
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tipo de pensamiento en estudiantes de universidades publicas se correlacionan
positivamente y de magnitud moderad, con lo que establece que el pensamiento
anarquico, es una condicién que se presenta en el claustro universitario a razon
del desarrollo de la criticidad y del nivel de gestacién de ideas afines a la politica

nacional.

En Espafa Pineda (2012), realizd la investigacion titulada Inteligencia
Emocional y bienestar personal en estudiantes universitarios de Ciencias de la
salud, cuyo objetivo fue: examinar la asociacion entre las habilidades emocionales
y la influencia de estas sobre dimensiones de bienestar. Es una investigacion
realizado en el enfoque cuantitativo de disefio integrado y de correlaciones
factoriales analizo una muestra probabilistica formada por 202 participantes,
163(80.7%) mujeres y 39(19.3%) hombres, en la misma se aplicé los instrumentos
de Inteligencia Emociona y de bienestar psicologico presentando como conclusion
lo siguiente: El bienestar psicoldgico se relaciona positivamente con el estado
emocional de los estudiantes siendo el factor determinando del desarrollo de las
habilidades sociales con lo que le permite relacionarse y desarrollar su seguridad
de manera directa. Otra conclusion precisa que: Se pone en relieve, la formacion
del control emocional es un condicionante de la forma de presion con la que vive
para cumplir con las tareas académicas y el nivel de practica profesional que

realizan.

Asimismo, Zarate (2012), realiz6 el estudio titulado Inteligencia Emocional y
la actitud de los colaboradores en el ambiente académico presentando como
objetivo establecer si la inteligencia emocional y la actitud de los empleados
influye en el ambiente académico de las empresas es una investigacion realizado
en el enfoque cuantitativo de disefio expostfacta cuya muestra estaba formada
por hombres y mujeres de distintos cargos, con edades comprendidas entre los
20 y 35 afos de edad de profesiones distintas, que hacen un total de 100
personas. Las conclusiones de la investigacion indican que: los trabajadores que
cursan estudios, en su mayoria estdn en un nivel de estrés por la presion del
cumplimiento de las diversas tareas que generan las propias situaciones de
crecimiento en el ambiente laboral, por ello los resultados estadisticos indican que

existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y la permanencia en el
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ambiente académico laboral de los participantes, ya que con ello se establecen
las nuevas formas de creacion de espacio del desarrollo para optar otros cargos
dentro de la empresa.

Por otro lado, Aradilla (2013), presenté la investigacion de maestria
titulada: Inteligencia Emocional y variables relacionadas en Enfermeria teniendo
como objetivo profundizar en el conocimiento de la Inteligencia Emocional en el
contexto de Enfermeria y su relacibn con las variables socioemocionales
relacionadas con el impacto que produce el fendmeno de la muerte en
estudiantes y profesionales de Enfermeria que afecta a la calidad de los cuidados
proporcionados a pacientes y familiares. Es una investigacion cuantitativa, de
disefio no experimental de correlacion multiple, la muestra estaba formada por
1544 estudiantes de enfermeria y 209 enfermeras que respondieron, de forma
voluntaria y andénima, a un cuestionario con datos sociodemograficos, las
conclusiones indican que: el analisis de los datos obtenidos permite indicar que la
inteligencia emocional de los enfermeros (as) esta en funcion al nivel de
responsabilidad que se gestan en su entorno asi como en las condiciones de
trabajo, por otro lado, la falta de experiencia y la escasa capacidad de flexibilizar
el conocimiento y pensamiento dificulta ante la efectividad de las funciones que
puede realizar en los diferentes turno y cargas laborales, especialmente en las
unidades de mayor atencion, por lo que se amerita que este personal debe pasar

por una etapa de induccion sostenida al cargo a desempenfarse.

Nacionales.

Alvarado (2013), presentd la investigacion de maestria titulada Efectos de un
programa de entrenamiento del potencial humano en el desarrollo de la
inteligencia emocional de estudiantes universitarios, cuyo objetivo fue determinar
los efectos de un programa de entrenamiento del potencial humano (PEPH), en el
desarrollo de la inteligencia Emocional (IE) de los estudiantes universitarios de
Ingenieria Quimica de la Universidad Nacional del Callao. Es una investigacion
aplicada de disefio cuasi experimental la muestra intencional estuvo constituida
por la totalidad de los alumnos (16-19 afios) ingresantes de la facultad de
Ingenieria Quimica, matriculados en el primer ciclo, en la asignatura de Metédica

de la Comunicacion del semestre académico 2011-A de estos estudiantes se
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eligi6 un grupo para control y otro para experimental; la cantidad fue de 37
alumnos respectivamente en cada grupo. Las conclusiones de la investigacion
indican que: La induccién realizada sobre el programa de entrenamiento causo
efectos, en las dimensiones de Ila inteligencia emocional, siendo las
caracteristicas intrapersonales que llevaron a mejorar la actitud frente a las
responsabilidades, asi como en los componentes extra personal con la cual las
relaciones y la seguridad emocional permitieron asumir mayores retos para
alcanzar logros sustantivos dentro de la organizacién ya que esto les facilita
adaptarse a diversas situaciones especialmente ante los distinto cargos

jerarquicos ya sea con los superiores o con las personas de su entorno.

Toala (2014), en su tesis doctoral Clima organizacional como mecanismo
de atencion y su incidencia en el desempefio profesional de los servidores
publicos del ilustre Municipio de Jipijapa — 2013, sustentada en la Universidad
Privada Antenor Orrego, cuyo objetivo general fue: establecer el grado de
correlacion entre el clima organizacional como mecanismo de atencion y el
desemperio profesional de los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa
— 2013, trabajé con una muestra empirica de 107 personas; utilizando un disefio
no experimental correlacional y concluyo: existe relacion positiva estadisticamente
significativa entre el clima organizacional como mecanismo de atencion y el
desemperio profesional de los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa
— 2013 de ello se infiere que la falta de un soporte administrativo de acuerdo a la
conclusion de la investigacion y recomienda un proyecto de soporte integral,
porque una organizacion no funciona con componentes aislados sino de manera
integral, hay que destacar la fortaleza que tiene el de profesionales calificados los
gue contribuyen con la buena atencién al publico, esto es una muestra que sélo
un factor no lograra el éxito en la organizacion y aunque los profesionales sean
idéneos podria incluso debilitar ain mas al equipo teniendo como consecuencia el

desanimo en el trabajo.

Masgo (2016), desarrollé una investigacion que tuvo como objetivo general,
determinar la relacion entre la Inteligencia Emocional y el Sindrome de Burnout en
los estudiantes del X ciclo de la Facultad de Ingenieria Mecanica de la

Universidad Nacional de Ingenieria 2016, estudio realizado en base a la
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problematica de los desfases personales que se presentan en estudiantes del
nivel superior. Es una investigacion realizada en el enfoque cuantitativo del tipo
Basica de disefio no experimental, de corte transversal y de alcance correlacional,
tomo una poblacién finita de 178 estudiantes del X Ciclo de estudios, realizando
un célculo probabilistico que determiné en una muestra de 112 estudiantes que
fueron seleccionados mediante la técnica aleatoria simple, se recolecto datos
mediante dos instrumentos validados a juicio de expertos y determinados su
confiabilidad estadistica por el método de Alpha de Cronbach. Las conclusiones
indican que con un coeficiente de correlacion inversa rho Spearman = -765 y un
valor p=,000 menor al nivel de 0,05 se rechazé la hipétesis nula confirmando que
la Inteligencia Emocional se encuentra relacionada de manera inversa con el
Sindrome de Burnout en los estudiantes del X ciclo de la Facultad de Ingenieria
Mecanica de la Universidad Nacional de Ingenieria 2016, cabe precisar que esta

relacion es de una magnitud fuerte.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Teoria de la Resistencia al cambio.

De acuerdo con la dindmica social y de la exigencia de la industria la ciencia y la
tecnoldgica, existen fases de innovacion emprendimiento, creacion y modificacion
de procesos, implementacion de herramientas entre otros conceptos validos
dentro del mundo competitivo, por ello desde la visién holistica se menciona que
no existen barreras comunicacionales, tampoco existen fronteras del
conocimiento, por el contrario las brechas se han acortado entre los diversos
paises desarrollados y los que se encuentran en vias de desarrollo y esto exige
cambios para relacionarse con los demas, para aprender de los procesos de uso
de la tecnologia, asi como de la impregnacion de la cultura, ya que la produccién
esta unido a la comercializacion y todo esto depende de la economia y su flujo no
tiene fronteras, de ahi la importancia de analizar la resistencia al cambio salir de

la estatica y ubicarse en la dinamica.
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Definiciones.

Al respecto Collerete (1998), definio la resistencia al cambio como: la disposicion
de la persona con el grado de pensamiento flexible para primero comprender el
proceso mismo de la dinAmica del cambio como conocimiento, de la tecnologia
como elemento del mejoramiento de la fuerza laboral, asi como en las
capacidades de las personas que deben estar preparado para afrontar nuevos

retos.

Por ello se concibe que este es un factor emocional y de cultura dado que
en el tiempo se estabiliza de procedimientos y la rutina se vuelve una concepcion
psicologica de pasividad, esto ocurre en muchos aspectos de la vida en comdn,
sin embargo, esta refiido con la dinamica de la evolucion de la ciencia y la
tecnologia, mas aun con las organizaciones productivas y que implica a las

instancias administrativas.

De acuerdo con el enfoque de la psicologia para aprender hay que dejar
salir lo que se sabe, este procedimiento en la psicologia organizacional
desarrollado por Robbins, es conocido como reaprendizaje, dado que la
reestructuracion mental es un proceso donde el conflicto por dejar de hacer lo que
se hace siempre resaltara ante la posibilidad de hacer algo nuevo. Por ello en las
organizaciones publicas especialmente del sector educacion aln se evidencia que
algunos miembros de una organizacion publica tienden a tener reacciones
negativas ante un nuevo cambio que obstruyen el proceso y demoran o no se

consigue el resultado esperado.

En el plano de las relaciones entre las personas que pertenecen a una
organizacion y cumplen tareas afines o relacionados sobre una meta en comun
persiste del domino de las acciones favorables del ambiente en la cual se plasma

las diversas actividades.

En ese sentido, Ledn (2002), sefiald6 que el cambio responde a un
fendmeno natural o social que pueda determinarse por condiciones internas o por

estimulos externos que son producidos como efectos de la dinamica evolutiva en
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la sociedad, asi como de los fendmenos naturales que se presentan en
determinados contextos lo que afecta a las costumbres y la rutina de los hechos
que se materializan con un propdésito establecido.

Describiendo la realidad, los cambios son parte de la dinAmica que se
observa en el dia a dia dentro del sistema comercial, movimiento econdmico,
industria, por no decir en la tecnologia cuyos movimientos ocurren con tal dinamica
que las modificaciones y/o adaptaciones determinan la obsolescencia de modelos
de equipos electronicos y otros que son de uso doméstico como de produccion, ante
esta dinamica la condiciones de los servidores publicos y privados estan en la
obligacion de adecuar sus habilidades y competencias a las nuevas formas
productivas o de gestion de las organizaciones de servicio, para ello la disposicion
psicolégica a realizar modificaciones de sus creencias y potencialidades lleva un

periodo fuerte de transitabilidad y concepcion de nuevos conceptos.

El cambio y la resistencia:

La teoria de la actitud (Gibson y cols., 1994), consider6 como acciones
psicolégicas en la cual el individuo primero concibe el modelo, se adapta y se
acomoda a la nueva circunstancia, esta reaccion piagetiano también es concebida
como la predisposicion, la disposicion y la accion con la cual el cambio se produce y
en consecuencia supera la resistencia que se encuentra arraigado de las costumbres
y el conocimiento fijjado. Para Boéhrt (2001), las implicancias del cambio estan
sostenidas en funcibn a los niveles de resistencia aunadas al temor a lo
desconocido, asi como a la escasa disponibilidad del aprendizaje de nuevas tareas

asumir roles intentar nuevas acciones o romper mitos y tradiciones.

Consecuentemente en el &mbito de las organizaciones policiales que estan
destinadas a realizar el resguardo social asi como de los empleados tipificados
como de servicio social en la Ultima década estan experimentando las
modificaciones de la normatividad sobre las funciones designadas, lo que influye
en la dinamica del proceso de efectividad laboral, ante ello, una de las formas
elementales de oposicion parte del mismo individuo, ya que considera que se esta
transgrediendo derechos y esto lo lleva hacia su interior lo que le hace reaccionar

de manera negativa rechazando cualquier forma de observar la nueva realidad.
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En ese respecto Robbins (2009), sefiald que los comportamientos de los
seres humanos en la dindmica del cambio es la reaccion emocional fisioldgica
canalizando sus fuerzas y energia hacia la resistencia del conocimiento de los
nuevos roles que se presentan en la organizacion y que envuelve la exigencia

hacia el aprendizaje de las funciones encomendadas.

Bohrt (2001), fundamenta que las reacciones de los individuos de caracter
fisiologico ofrecen poca resistencia ya que el desgaste de energia implica la
consideracién de apertura hacia nuevas opciones o resignar a romper los
esquemas establecidos durante una temporada. Dentro de esta misma condicion
la resistencia de caracter psicolégica conlleva a un proceso de alta resistencia
pues es innegable cambiar todos los aspectos aprendidos y esquematizados
como formas de concepcion de orden, que incluye procedimientos y valores estas
circunstancias son condicionales a la nueva situacion por tanto la resistencia se
traduce en oposicion a los sistemas, la recomendacion para la superacion de esta
clase de resistencia es llevar un procesos sistematico y constante reduciendo la
posibilidad de afectar los intereses de caracter personal y laboral, por tanto no se
afecte a la estructura organizacional en la cual se interrelacionan aspectos

personales.

Lopez, Restrepo y Lopez (2013), sefialaron que la resistencia al cambio es
producido por factores externos que establecen las consecuencias poco
esclarecidas y el fomento al temor de las nuevas condiciones y pocas
posibilidades de competencia; del mismo modo se concibe que la naturaleza de la
resistencia es producto de la escasa informacién o de la inadecuada forma de
procesamiento de datos, asi por ejemplo implantar un sistema de produccion en
una organizacion conlleva a un estudio pormenorizados de factores de inversion y
de coste, en el caso de los individuos tarda mas aun porque afecta al criterio,
afecta a la seguridad y la costumbre que son aspectos que se han venido
consolidando durante mucho tiempo, por ello la resistencia se vuelve una
estructura dificil de ser superada sino se hace la respectiva accion de tratamiento

de las barreras de la informacién. (p. 153)
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De ahi se concibe que un proyecto de cambio puede originar cierto
conflicto al ser integrado o aceptado en una organizacion, sobre todo por la falta
de conocimiento sobre el proyecto y su impacto en la labor cotidiana, también se
puede deber a vision parcializada en el ambiente exclusivo sin evaluar los
resultados en toda la organizacién, antes de implementar un cambio se debe

integrar programas de capacitacion e informacion.

Morales (2014), indicé que la etapa del cambio en las personas es un
proceso lento, especialmente en quienes llevan por muchos afios cumpliendo
funciones en la misma area con lo que se consideran especialista en el campo
gestandose la rebelién contra las nuevas disposiciones lo que dificulta la
comprension de la dinamica ante la necesidad de un servicio éptimo parta estar

en competencia con el mundo exterior y la exigencia social.

En consecuencia, se asume que la resistencia al cambio es un fenédmeno
psicosocial y esta se gesta ante la incertidumbre del no saber qué sucedera, ante
la posibilidad de fracasar, por ello para generar el cambio lo primero es la
concepcion de sus posibilidades y de sus capacidades es decir se traduce en un
elemento psicoldgico que repercute dentro de la dinamica social pero que se inicia

en lo personal.

Los modelos mentales.

Indudablemente, las representaciones mentales tienen su esencia en como el
hombre percibe la realidad del mundo y sobre todo como lo representa, ante ello
un tipo de organizacion con sus dinamicas interrelaciones tiene una conformacion
mental por lo que su representacion indicara las categorias que se le asigne como

tal.

Al respecto, Senge (1995, p. 264), sefialé que los modelos mentales estan
cercados con la forma de concepcién de la realidad y de las categorias asignadas
por ello, de ahi que la comprension de otra forma de conocimiento requiere un
proceso de adaptacion de la nueva realidad en la cual el procesamiento de la

informacion debe estar al alcance.
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Segun, Barker (1998, p. 58), la forma de la realidad es determinada por la
capacidad de comprension de la herencia cultural recibida en los primeros afios
de vida del ser humano en la cual las imagenes y los modelos de la realidad

determinan el grado de ajuste de la nueva realidad.

Concordante con ello, Senge (1995, p. 271), precisa que la relacién entre el
conocimiento y la realidad es una representacién de la realidad captada por los
sentidos y de acuerdo a las categorias que se les asigna se concibe como un

hecho real.

Por ello, es comun escuchar dentro de los seres humanos que la realidad
es distinta para cada ser humano sin embargo concuerdan en las cosas
genéricas, siendo este conocimiento universal ademas concordando de manera
general con las distintas formas de los modelos establecidos por la ciencia. De ahi
que en la representacion mental de los trabajadores administrativos tienen una
representacion del sistema y consideran que algunos estan favorecidos y otros
perjudicados, asi mismo consideran que por un trabajo menor reciben mayor
remuneracion lo que no representa equidad tampoco obijetividad, sino que esto

vulnera los derechos constitucionales en materia laboral.

Un fundamento importante acerca del tipo de comportamiento observado
ante los cambios que se estan manifestando en las instituciones publicas como
efecto de la modernizacién del estado, es los modelos mentales ya que la forma
como piensan cada uno estaria determinando su capacidad de ver la realidad y
de como plantearlo por ello se considera importante fundamentar con el siguiente

aporte.

En principio la teoria de los modelos determina la capacidad del desarrollo
cerebral en base a las sinapsis ocurridas en la primera etapa de vida, por lo que
los codigos establecidos y las categorias son propias de las condiciones en la
cual los sentidos captaron la realidad, de ahi que la comprension y la inferencia
es un producto esencialmente por la decodificacion del problema y sus relaciones
gue se gestan en la sociedad, asi como con las naturales (Johnson-Laird, 1983,
p. 446).
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Como se analiza del concepto anterior, los valores, los conocimientos y los
procedimientos que realiza una persona determina su forma de ser, de pensar y
de representar el mundo, esto hace que pueda tener una concepcion de como es
una organizacion y muy aprioristicamente determina lo que esta bien y lo que esta
mal, y sino muestra una capacidad de reinventarse se convierte en un obstéaculo

para fines organizacionales.

El analisis de la psicologia cognitiva abarca esta caracteristica por ello
fundamentalmente se aboca al consenso dentro del trabajo cooperativo o de
grupo ya que, si bien es cierto que cada ser humano comprende la realidad en
funcion a sus conocimientos previos, es posible que esto sea mejorado a razén de
la discusion desde diversos angulos, llevando a la construccién de los nuevos
modelos de pensamiento. Ya que estaria generando las razones de manera

directa luego inversa siendo importante el pensamiento lateral.

Una explicacion sumamente social es la edad todos nos resistimos a llegar
a viejo, pero inexorablemente se alcanzara esa realidad y se vivenciara a las
nueva generacion con conductas diferentes a las nuestras, por ello en la dinAmica
de la industria lo que se planifica se realiza creando o simulando contextos del

futuro.

En ese sentido, Borgucci (2008), menciond que la resistencia al cambio
implica dos razones, la perdida de lo conocido es decir la hostilidad por las
nuevas reglas de trabajo, mientras que el segundo es la perdida de lo personal,

es decir la perdida de status que uno ha conquistado. (p. 445)

Por ello las empresas que cuentan con el personal idéneo saben que
tienen que motivar a la dindmica de buscar conocimientos de la formacion
continua de que lo que se conoce posiblemente mafana ya sea obsoleto por lo
tanto hay que tener la apertura para conocer lo nuevo, para poder sostener
nuevos problemas y asumir nuevos retos, el aprendizaje organizacional lleva a
ello, por eso la implementacion en las empresas de un area denominado 1+D que

indica investigacion y desarrollo es vital para mantenerse a la vanguardia de los
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continuos movimientos de orden financiero de apertura comercial y sobre todo de

las relaciones intersectoriales.

Borgucci (2008), refirié a la resistencia al cambio como una incertidumbre
de las causas y efectos del cambio y la consecuencia de las debilidades en los
cambios propuestos (p. 445). En la misma linea de andlisis dentro de la teoria
organizacional se encuentra a Méndez (2015), quien menciona que la resistencia

al cambio puede ramificarse en proposiciones mas especificos como:

(a) Sentimiento de perder la zona de confort, es decir el temor ante
las nuevas formas de los procedimientos, el cual se reflejado en
cambiar los habitos y rutinas; (b) Incertidumbre ante procedimientos
diferentes y nuevos, implica el no saber que se espera con el
cambio, (c) Temor por perder poder frente a los procesos
adelantados, (d) Aumento de las labores diarias, pudiendo ser
ocasionados por los nuevos cambios. Inconformidad a las entidades
de estado, por un supuesto desconocimiento a lo que se plantea con

los cambios. (p. 21)

Ante ello, cabe precisar, que la modernizacion del estado ha generado un
nuevo proceso dentro del desarrollo de la gestiobn publica, los servicios son
priorizados, la esencia de contratacion laboral ha cambiado pasando a una etapa
de meritocracia que sin embargo aun con la imperfeccién est4 dando resultados

concordantes con la necesidad de impulsar el crecimiento del aparato publico.

Garcia (2013), indicé que uno de los elementos de la resistencia laboral es
la fijacion de los nuevos retos de la empresa y la vision de mayor apertura al
mercado externo, asi como de buscar nuevas metas, por ello no solo pasa por
una condicion psicoldgica sino que también es un proceso social, dado que el
creer que uno estad desfasado no permite reconocer sus fortalezas, asimismo
desde el aspecto tecnoldgico el temor se gesta que si realiza nuevos trabajos le

costara mucho aprender y quiza ya no valga la pena intentarlo.
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Ivancevich (1996), menciond que la resistencia al cambio puede derivarse
de los siguientes factores que se encuentran concatenados entre si pero que si es

posible concebirlo estos son:

Interés propio: algunas personas se existen al cambio porque la
manera como se estan haciendo las cosas afectan a sus propios
intereses, se hallan a gusto con su posicidon o su tipo de trabajo y
perciben en el cambio una amenaza. Costumbre: la comodidad que
supone trabajar dia tras dia del mismo modo suele resulta atractivo
para el personal. La gente llega a acostumbrarse a una misma cosa
adquiere la costumbre de hacer siempre de una misma manera y Si
tienen que hacerlo de otro modo, sienten desasosiego, incluso dolor.
Los cambios en el personal, en los flujos de trabajo, en la estructura
o la tecnologia amenazan la continuidad de una pauta de vida o de

un conjunto de habitos. (p. 187)

De los suscrito se considera que la resistencia al cambio se deriva de un
interés propio, es decir si el cambio modifica sus propios intereses y ven al
cambio como una amenaza, otra razon es por la costumbre porque el trabajo se

hace rutina y por lo que un nuevo cambio genera incomodidad.

Sin embargo, es necesario precisar que el temor al cambio induce
incertidumbre y un cierto grado de temor. Las personas temen tener que aprender
una nueva manera facil de hacer las cosas o0 acostumbrarse a un nuevo jefe, ante
la posibilidad de no lograrlo. A veces la empresa ofrece nuevos puestos de trabajo
al empleado, incluso con mejor remuneracién, pero los trabajadores pueden tener

miedo a fracasar en esta nueva funcion.

Por ello se concibe que el temor es una causa de resistencia al cambio,
esto se debe porque genera incertidumbre, el tener que aprender nuevas cosas 0
acostumbrarse a un nuevo jefe, incluso por un nuevo puesto de trabajo que,

aungue la remuneracion sea mejor, produce temor la probabilidad de fracaso.
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Otro aspecto social se refiere a la presion de sus iguales: ya que los
mismos compaferos pueden ejercer presion para resistir al cambio, en ocasiones
se genera resistencia a la automatizacién por suponer que se necesitan menos

trabajadores para realizar el trabajo lo cual a veces suele se acertado.

Compartiendo el concepto del autor que aun se evidencia cierta presion
ocasionada por otros comparfieros, supuestamente evitar los despidos masivos.
Otro elemento que se presenta en la resistencia en la gestién y que es uno de los
factores que impide el buen desarrollo y logro de las metas y es la siguiente:
Inercia burocratica: las grandes entidades publicas, las instituciones
educacionales y las organizaciones comerciales llevan ya incorporada la
resistencia al cambio debido al apego que se produce a las normas politicas y
procedimientos tradicionales. Las nomas, procedimientos y politicas inflexibles
impiden la realizacibn de cambios adaptativos en cualquier organizacion. La
burocracia, el papeleo y las maneras tradicionales de hacer las cosas son dificiles

de superar.

De ahi que las organizaciones llevan consigo la resistencia al cambio
debido a que ya estan familiarizados con las politicas, normas y procesos
tradicionales, no obstante, son caminos dificiles de superar, dado que la inercia
burocrética, que quiere decir que no se produce un proceso dinAmico de nuevos
procedimientos de la informacion de un nuevo orden y de la capacidad critica de

crear nuevas perspectivas para ser mas eficientes.

Dimensiones de la variable Resistencia al cambio.

Concibiendo la importancia del analisis de la variable resistencia al cambio desde
el enfoque organizacional se precisa que las nuevas condiciones de la gestion
moderna exige la formacion en competencias, por ello el requerimiento de las
empresas se resumen en una persona que esta dispuesto a realizar cualquier

trabajo bajo diversas circunstancias.

En ese sentido Lopez, Restrepo y Lopez (2013), consideraron la resistencia
al cambio esta articulado con un conjunto de componentes como son la

percepcion, dado que esta condicién psicolégica determina la observacion de la
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realidad y la valoracion de la misma sin embargo debe especificarse que no se
trata de un conocimiento cientifico sino de una opinién sobre algun aspecto de la
vida; otro aspecto son los habitos, ya que esto es determinado como rutina, es
una especie de automatizacién la misma que se fija a razon de la repeticion
sistemética; asimismo, el miedo a lo nuevo crea incertidumbre lo que genera
reaccion de resistencia de no querer saber la realidad y menos aceptarla,
finalmente el otro componente se refiere a la condicién de querer conservar lo
antiguo, es por ello que muchas personas suelen tener el closet lleno, no hay
espacio para algo nuevo porque siempre esta lo mismo y lo peor de todo es que

no se quiere desprender de ello.

Dimension 1 Percepcion laboral.

Lépez, Restrepo y Lépez (2013), citando Vargas (1994), afirmaron que la
percepcion ha sido parte de la psicologia, por ello en el modo laboral es la
condicion de la captacion de las diversas acciones que se producen en el entorno
laboral iniciando por las relaciones humanas, asi como de las tareas a cumplir en
determinado periodo y sobre todo en la funcion de los responsables quienes
generan el tipo de ambiente productivo y sinérgico entre todos los elementos que

participan en la misma.

Por ello, la percepcidon no es innata, sino que se basa en hechos antes
asimilados de ello la sensacion se traduce en la calificacion o valoracion del tema,
de ahi que el autor sostiene la simbolizacion es la tipificacion de un elemento

como objeto de aprendizaje

En el enfoque de la epistemologia como origen del conocimiento se
establece las condiciones de gestibn como la percepcion dindmica de la
administracion en la cual se busca la mayor produccién en materia intelectual,

instrumental y operativa.

También se puede indicar que la percepcion sobre el cambio, desde el
enfoque social determina las nuevas condiciones de trabajo de la persona, de las
nuevas funciones y responsabilidades, cabe precisar que una experiencia se

produjo en una de las empresa americanas, dado que en décadas pasadas los
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que asumian los cargos de direccién, gerencia o directorio lo hacian quienes
tenian mayor experiencia o edad laboral, sin embargo en una ocasién se presentd
un jovenzuelo e indico una reunién de trabajo, con desgano los trabajadores
oficinistas se acercaron al salon de juntas, y vieron a un jovencito que tomo la
palabra y menciono que era el nuevo gerente de la empresa lo que para muchos
causo zozobra y en otro hilaridad, el joven con maestria describio la realidad
financiera de la empresa y el tiempo de vida de la misma de seguir dicha ruta,
asimismo indico que en el término del tiempo todos tendrian que perder el empleo

ya que no resultaba competitivo ni productivo frente al mercado.

A partir de ello se indicé que se tenia que aprender nuevas estrategias, se
tenia que conocer la dinamica del mercado y se tenia que preparar productos
para nuevos clientes, los presentes no podian creer lo que escuchaban lagunas
dijeron que mejor renunciarian, otros que estaba fuera de la realidad y solo
algunos asintieron que era necesario una reestructuracion.

Por ello la percepcion esta unida a la experiencia previa de ahi que esta
empresa percibida la necesidad de cambio y esto se extendié por el personal y en

la actualidad esa empresa exporta la tercera parte de la industria americana.

Dimension 2 Habitos.
Pieper, citado por Lépez, Restrepo y Lépez (2013) definieron a los habitos como
“actos repetitivos, que casi de manera inconsciente determinan el actuar de una

persona” (p. 99).

Como se observa también es una condicion psicoldgica y social, los habitos
son formados a lo largo del tiempo, son aquellas conductas que se gestan a razén
de buscar una especie de automatizacion o de un mecanismo repetitivo que no se
desea salir para alcanzar nuevas metas o procesos, los habitos son como una

esencia particular que forma una caracteristica del ser humano.

En ese sentido Ivancevich (1996), propuso una definicién de los hébitos
que facilita su uso dentro de la empresa: «una interseccion del conocimiento,
capacidad y deseo». El autor explica esta relacion al situar dentro del

conocimiento el «qué» y el «porqué» de una acciéon; el cobmo hacer, lo inserta
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dentro de la capacidad y la motivacion de una accion la relaciona al deseo; y

exige de los tres componentes para hablar de la adquisicion del habito. (p. 101)

Por ello, el trabajo se convierte en una rutina dado que el hacer implica una
tarea constante, que hacer implica la espera de las tareas que se gestan, por
ejemplo un servidor en su rutina solo sabe numerar expedientes para ello utiliza
un sellador, y lo realiza dentro de un tiempo programado y esa es su funcion de
todos los dias, este hébito de llevar labores en forma cronogramado al inicio
parece ordenado, sin embargo es perjudicial para la efectividad de la
organizacioén, es decir hacer bien las cosas con el menor esfuerzo, el menor costo

y el menor tiempo posible.

Méndez (2015), definié al habito positivo como:

Las actividades que realiza el sujeto desde su propia concepcion de
disponer de sus propios intereses en funcion al interés comun de la
organizacion ya que con ello se siente plenamente identificado por lo
que su compromiso determina el grado de afianzamiento, de
solidaridad y sobre todo de pertenencia organizacional, haciendo de
este el sujeto con mayor proporcion al desarrollo cognitivo y de las

acciones procedimentales en las diversa labore (p. 103)

Los mismos autores definieron al habito negativo como:

Son las acciones reactivas que se producen en las diversas
situaciones de la vida de los sujetos, especialmente en funcién al
posible momento de cambios ya que se siente amenazados por
diversas situaciones laborales lo que les lleva a reaccionar
indebidamente y esto hace que se sienta desprotegido creando una
situacion de temor por lo que su actuacion es de defender su interés
y que no se sienta avasallado por las nuevas situaciones de
relaciones y de imposicion de la tecnologia, asi como de las

disposiciones normativas. (p. 103)
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Desde el enfoque de competencias Covey (2002), refirié los 7 habitos de la

gente altamente efectiva:

Son los procesos en las cuales, las personas trazan su propia
realizacion en visién a su futuro, ante ello son proactivos ya que
siempre estan a la concrecion de la realidad con optimismo, por ello
son capaces de sobreponerse a la incertidumbre, generando
espacios para comenzar nuevamente, pese a circunstancia
adversas, del mismo modo estas personas establecen un profundo
proceso de reflexion de los hechos analizando los errores para
superarlos posteriormente con aspectos positivos, llegando a ser
revisado en forma diaria y elaborando nuevas propuestas de
desarrollo, pensando en el famoso pensamiento de ganar en ganar
ya sea tiempo, facilidades de espacio, ganado oportunidades y

reformulando los conceptos vertidos. (p. 176)

Como se observa los habitos con comportamientos formados y estas
determina el grado de involucramiento en la gestiébn organizacional, si es positivo
resaltara la capacidad de compromiso de cambio y de asumir retos de manera
constante, si el habito es negativo sera una restriccion personal que dificulte el
logro de metas personales, dado que siempre le encontrara un defecto a las
nuevas propuestas asi como a las nuevas posibilidades, esto es un impedimento
para el crecimiento personal y en consecuencia impide el crecimiento institucional
ya que no se considera una activo sino se convierte en una carga para la

organizacion.

Dimensién 3 Miedo a lo nuevo.

Lépez, Restrepo y Lopez (2013) citando a Picheira (2010), sefialaron que:

El lugar de trabajo es donde mejor se podria graficar esta modalidad
interna del miedo en nuestras sociedades contemporaneas. Pues es
en las practicas poco reglamentadas de contratacion, despido,
ascenso y pérdida de categoria, en la coercitiva intimidad impuesta

entre el empleador y el trabajador, supervisor y supervisado, en
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todas estas practicas el miedo aparece en toda su capacidad de

estructuracion de lo social. (p. 581)

Desde el punto de vista psicologico, el temor a lo nuevo se gesta
justamente en la condicién laboral las sensaciones de la falta de codificacion o
simbolizacién de los nuevos elementos lo que conlleva a creer que afectara su
condicion personal, y dese el punto de vista tecnoldgico es el uso adecuado, asi
como a la posibilidad de operar el elemento con propiedad sin dafiarlo.

Méndez (2015) justifico que:

Cuando una organizacion cambia, las persona que la integran se
afectan, su calidad de vida se afecta ya que aumentan los niveles de
tension y se alteran la percepcion de estabilidad y seguridad lo cual

afecta su eficacia y por ende el desempefio organizacional. (p. 84)

Para Méndez (2015) el temor a lo nuevo es una perturbacion desagradable
y angustiosa del animo ante un peligro real o imaginario; presente o
potencialmente futuro, debilita la inteligencia, maximiza los obstaculos y
dificultades, cambia los objetivos, impide la deliberacidn serena y equilibrada,
mengua el compromiso personal; uno se bloquea y tiende a no actuar es decir

inutiliza a la persona. (p. 51)

En la realidad de la gestion publica especialmente en el sector educacion,
el temor a lo nuevo pasa por el personal denominado “antiguo” es decir los que
tienen mas afios de servicio laboral, ya que por su propia situacién ello no concibe
el uso de la tecnologia, de las nuevas formas comunicativas, asi como del

sistema de entrega de productos como forma de cumplimiento laboral.

En esta realidad, en ocasiones ha generado el conflicto entre el personal
contratado y el personal nombrado o con estabilidad laboral, mas aun cuando las
normas legales protegen su estabilidad laboral primero muestran alta resistencia,

luego cuando son postergados en todo sentido laboral tienen temor a conocer las
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nuevas estrategias de funcion, por ello alin se observa diferencias del manejo de

gestion repercutiendo en la esencia misma de gestién burocratica.

Resaltando el aspecto que el autor considera relevante como es la practica
de valores entre los trabajadores y precisa una evidente incoherencia entre la
practica y la disposicion de cambio, esto l6gicamente que trae malestar en los
trabajadores y mas aun cuando se estan implementando cambios en la
organizacion, los que no estan dispuestos a involucrarse. Sin embargo, el autor
sefiala la fortaleza que distingue a la organizacion considerandola como
excelente, pero en mi opinién los que hacen posible el cambio son las personas
gue en su conjunto lograran los objetivos previstos y lo que se busca es que se
involucren en los cambios con predisposicion y no en contra de su voluntad. Por

ello debe haber una plena identificacion con la vision de la organizacion.

Considero que, aunque en muchas organizaciones privadas los
trabajadores sindicalizados han adoptado una postura de oposicion al desarrollo
de la empresa en la que trabajan contradiciendo las expectativas de los
empleadores limitAndose a cumplir con su funcién y estando en desacuerdo en
muchos aspectos que implica el desarrollo de la institucion. Los trabajadores no
deben ser discriminados por su participacion sindical, sino mas bien los
empleadores deben abrirse al dialogo con los representantes y velar por los
intereses de la empresa, pero también por los interesas de los trabajadores,

quienes rendirdn mejor en su trabajo si tienen mejores condiciones laborales.

Considero que el nivel de rendimiento laboral de los trabajadores va a
depender en cierta medida de las buenas relaciones entre las diversas areas o
grupos de trabajadores, si no se logran solucionar los conflictos de manera
acertada, entonces se origina una insatisfaccion y si a esto le agregamos las
condiciones fisicas de trabajo no adecuadas sobre todo en un centro de salud que
muchas veces también los mismos trabajadores corren ciertos riesgos que
podrian afectar su salud, entonces la productividad se vera afectada, viene el

malestar de los trabajadores y por consecuencia de los pacientes.
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Dimension 4 Tendencia a conservar la estabilidad.

Lépez, Restrepo y Lépez (2013), definieron a la estabilidad laboral como: “la
condicién de seguridad ante las estructuras laborales que las leyes los ampara y
que por aspectos formales no puede ser despedido o pasado al retiro acortando

sus derechos consagrados dentro de la ley en el régimen laboral” (p. 498).

Ciertamente las leyes laborales y las normas que regulan fueron disefiados
para la conservacion de la estabilidad laboral, y en el sector publico es uno de los
factores que repercute en la gestion e impide el desarrollo organizacional,
perjudicando en el tiempo, en la inversién y en la produccién, asi como en el
cumplimiento de responsabilidades ya que se requiere de una gestiona agil,
dinamica, creativa con propuesta de solucion y trabajo comprometido.

En ese respecto Méndez (2015), explicd que:
Es considerado como los derechos adquiridos en base a los afios de
servicio y la especificacion de domino de las funciones dentro del
area y producto que es establecido en la organizacion, por ello se
especifica dentro del régimen laboral que lo ampara en funcién a la

categoria laboral que se desempefia. (p. 498)

En ese respecto, uniendo los conceptos de la gestidon de las empresas y el
analisis perceptivo de la realidad de gestion publica en el Peru se concibe como el
proceso de cambio sistemético que se esta produciendo en todos los organismos
del estado, el proposito fundamental es reducir costos de servicio y optimizar el
cumplimiento de las necesidades de los usuarios.

1.3.2. Teoria de la Inteligencia Emocional.

El analisis de la Inteligencia Emocional se sustenta en la psicologia humana en la
cual segun Mussa, Morales, y Berbel (2014) se inicio con los tratados de
psicologia desarrollada por Thorndike cuya esencia estaba dirigido al estudio de
la conducta humana y su reaccion frente a las diversas situaciones de ambito
social como las relaciones con la naturaleza, por ello el andlisis estaba centrado
en la modificacion de la conducta a través de un proceso de estimulo con la
misma que observaba las reacciones fisiolégicas, psicologicas, biologicas del

individuo.
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Definicion conceptual.
Sin embargo, se toma el concepto de Ugarriza & Pajares, (2005) quien
definio que:
Es el proceso psicolégico que muestra una persona desde la
formacion y concepcion de si mismo, aspecto que le lleva a
comprender su naturaleza de modo que pueda analizar sus
relaciones internas y externas estos dos aspectos como los grandes
componentes, de ahi que el termino inteligencia se traduce en la
forma como se busca una conducta adecuada en situaciones de

diversas presiones o condiciones sociales. (p. 17)

Si bien es cierto la esencia inicial estaba centrado en el estudio de la
conducta humana, esta evoluciona sin perder su esencia, sin embargo desarrolla
la comprension de si mismo, y del control de sus emociones de ira, alegria,
tensiones musculares, alteraciones en el ritmo cardiaco que son partes del
componente de control de si mismo; dentro de esta misma condicion también se
unifica el criterio de socializacion, organizacion, cooperacion asi como integracion
en los diversos actos de una organizacion familiar, laboral o politico, en la cual se
busca el equilibrio frente a las posiciones divergentes de una actividad o tipo de

convivencia.

En la década de los 80 Goleman (1995), plantea factores determinantes de
la condicion de la inteligencia emocional como la capacidad de reconocerse para
poder interrelacionarse con los demas, en la cual el factor interno de caracter
emocional se fundamenta en las creencias y formas de pensar en relacion a los
diversos organismos o instituciones, asi como de las situaciones de la materia o
recurso natural, incidiendose en la capacidad de adaptarse a diversas

circunstancias de orden social.

También Moreno (2010), parte de las ideas de que el ser humano es un ser
emocional, por tanto, la forma como se organiza esta en funcion a la forma de
convivencia que tiene en el seno del hogar, de esta manera se van formando sus

nociones de las relaciones interpersonales como también de las propias
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necesidades de la persona.

Bar-On, (1997) sefial6 que los seres humanos desarrollan sus capacidades
en funcion a los intereses particulares quienes imponen normas que regulan el
comportamiento del individuo, asi como del comportamiento social, sus primeros
tratados buscaron la forma de “evaluar los niveles de control emocional, para ello

se incidio en el uso de instrumentos” (p. 63).

En ese respecto, Goleman (1995), acotdé que los seres humanos
desarrollan la facultad de poder controlar sus emociones frente a los diversos
estimulos externos aspecto que hace que el individuo pueda consolidarse dentro

de un grupo humano

En ese respecto se fundamenta que:

Los procesos psicolégicos determinan el grado de desarrollo del coeficiente
intelectual de los seres humanos, para ello las acciones generadas sobre el
manejo de sus emociones también es denominada la competencia cognitiva, sin
embargo, no es traducido desde un concepto cientifico lo que ha generado en una
constante reiteracion de procedimientos para el analisis de las emociones. Las
inteligencias interpersonal e intrapersonal componen las inteligencias personales.
(Martinez-Freire, 2007, p. 133)

En la misma linea de analisis Olvera, Dominguez, y Cruz (2006),
fundamentan que Salovey y Mayer (1990) fueron quienes “estructuraron los
conceptos de la emocionalidad como una condicion social para saber

interrelacionarse con los demas de una manera apropia” (p. 15).

Por otro lado, de acuerdo con la dindmica evolutiva de la industria se
observa que las empresas buscan el mejor rendimiento y se adecuan a los
cambios constantes que asi exigen la sociedad, la ciencia y la industria, por ello el
analisis de la resistencia al cambio es concordante al sefialar que se trata de una
condicion psicoldgica de las personas que sienten que se estan desfasando, por

ello se explica lo siguiente:
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Covey (2005), menciono:
Las acciones que se contraponen llegan a formar parte de las
mismas condiciones de ahi, que el cambio de las personas se inicia
en la accién de resistencia ya que de este modo se pretende
conservar lo aprendido sin embargo la dinamica evolutiva arrastra
las concepciones culturales y empuja a concebir nuevas formas de
relaciones organizacionales con la cual se establecen los roles de la
gestibn en materia educativa. En esa misma direccién se afiade que
las caracteristicas de la emocionalidad repercuten en la concepcién

de la realidad y de su posibilidad de solucion. (p. 141)

En resumen, se concreta que los diferentes autores han generado una
gama amplia de teorias sobre la Inteligencia Emocional, pero no propiamente en
estos términos, primero abarco mas el campo social, otros le llamaron inteligencia
personal, pero todos coincidian que no era suficiente tener un alto coeficiente
intelectual para triunfar o tener éxito en la vida, debia estar complementada con la

parte emocional.

Dicha definicion acerca mas a la comprension de la importancia de la
inteligencia emocional de las personas, especialmente de quienes en el ambito
profesional deben responder a las exigencias propias de la dinAmica del mercado
académico, asi como de la necesidad social ya que una de las modalidades en la
actualidad es el estudio en equipo y para ello se requiere el control de las
emociones para poner de manifiesto la equidad y la democracia participativa de

todos las personas por el bien en coman.

Dimensiones de la Inteligencia Emocional.

Considerando la importancia de la inteligencia emocional o el control de si mismo
para el desarrollo personal, asi como para la integracién en situaciones diversas
que se generan en el campo de estudiantes universitarios, se asume la postura
tedrica de Ugarriza y Pajares (2005) y de ello se desprenden las siguientes

dimensiones.
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Dimension: Componente Intrapersonal.
Este componente hace referencia a la busqueda de mi propio yo, de mi
autoconocimiento de mi misma como persona, del autocontrol, de mis propias

emociones.

Al respecto Ugarriza y Pajares (2005), sefialaron que las nociones basicas
de las personas determinan el grado de emocionalidad, ya que su naturaleza
primaria es de ser un individuo que se adapta a diversas circunstancias
“determina la caracteristica fundamental para reconocerse asi mismo, asi como el
proceso de maduracién de sus niveles de pertenencia a una organizacion de
diversos fines” (p. 19). La exigencia del contexto actual determina la necesidad de
trabajar cooperativamente por ello la creencia de que un solo individuo pueda
alcanzar a niveles superiores de tareas complejas o de las relaciones estan en
funcién a las condiciones con la cual las personas controlan, sus emociones, 0
simplemente se determina los aspectos de gestion personal en la misma que la

consolidacion de su caracter es el reflejo de la madurez de la personalidad.

Respecto a este tema intrapersonal Bradberry y Greaves, (2012) sefalaron

que:

La competencia personal esta compuesta por las habilidades de
autoconocimiento y de autogestion, que se concentran mas en las
personas individualmente que en su interaccién con otras personas.
La competencia personal es la capacidad de ser consciente de las
emociones que se experimentan y de gestionar los propios

comportamientos y tendencias. (p. 37)

De lo anterior se comprende que este componente esta compuesto por
habilidades, que se centran en el yo de la persona teniendo la capacidad de
controlar nuestra propia emocion, asi como nuestro propio comportamiento. Por lo
tanto, este componente es imprescindible desarrollarlo desde pequeios para que
cuando crezcamos se nos sea mas facil tomar decisiones, aceptarnos como
somos, plantearnos metas, gestionar nuestros comportamientos y deslindar entre

lo que esta bien o mal; es decir tomar decisiones acertadas, porque alguien que
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se ama, se quiere, se valora se conoce, va querer bien lo mejor para si mismo.

De igual forma Ugarriza y Pajares (2005), fundamentdndose en Gardner

(1995), plantearon que la Inteligencia Intrapersonal es:

En andlisis de las condiciones de las personas tienen que
determinarse dentro de las mismas situaciones del yo interior, ya
gue las disposiciones en situaciones emocionales es un factor en la
cual se dispone de su forma de ser asi como de la determinacion de
Su potencia para poder sentirse seguro y encaminar sus proyectos
de manera directa o0 en todo caso en funcion a las posibilidades del

conocimiento que tiene de la nueva funcion. (p. 47).

Los autores hacen referencia que la vida emocional estd estrechamente
relacionado con la auto comprension y por ende la conducta, es por esta razon
que las personas que tienen una Inteligencia Intrapersonal alta plasman su vida

en base a metas trazadas, ademas de tener un buen control de sus emociones.

En este sentido Ugarriza y Pajares (2005), afirmaron que la comprensién
emocional de si mismo, es la conducta de una persona que refleja mucho de su
interior, asi como también el trazarnos metas a largo o mediano plazo, ademas de
ello se establecen los canales correspondientes para saber asumir los riesgos con
cabalidad y saber medir las fuerzas de modo que esto pueda favorecer el
desarrollo propio de la condicion de tolerancia y aceptacion de sus fracasos como

de sus éxitos.

También se encuentra en la Interconsulting Bureau Carabafia (2015), el
fundamento que “Es el conjunto de capacidades que nos permiten formar un
modelo preciso y veridico de nosotros mismos, asi como utilizar dicho modelo
para desenvolvernos de manera eficiente en la vida” (p. 14). Consecuentemente
Ugarriza y Pajares (2005) indicaron que uno de los indicadores de la inteligencia
intrapersonal es el asertividad ya que decir las palabras justas en el momento
justo lleva a ser asertivo del mismo modo saber compartir los retos personales

con los del grupo también es una manifestacion interna del individuo.
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Del mismo modo se sefala que este componente describe el Autoconcepto
como la capacidad que se tiene de formar un modelo de si mismo, y utilizarlo para
desenvolvernos en la vida diaria. Asimismo, Ugarriza y Pajares (2005), indicaron
que la autorrealizacién es el logro personal dado que en la vida hay muchas
situaciones que se nos presenta y de las cuales uno tiene que tomar decisiones,
estas decisiones tienen que estar acompafiadas de un modelo autentico y
veridico de nosotros mismos, que muchas veces nos cuesta realizar y como dice
el refran: nos ahogamos en un vaso con agua; porque sencillamente no nos
conocemos. Sin embargo, lo contrario lleva a la independencia de las acciones de
la forma como decide para el bien personal sin afectar a los deméas ya que la
disposicion de la persona y el estado mental incide en la calidad del
reconocimiento de si mismo y de las posibilidades que de ella se desprende en

materia de las relaciones consigo mismo.

Dimension: Componente Interpersonal.
A decir de Ugarriza y Pajares (2005), el componente al que se hace referencia se
caracteriza por establecer relaciones exitosas, asi como el tener una buena

empatia, el saber escuchar y apreciar los sentimientos de los demas.

Respecto a la condicién interpersonal del individuo Bar-On (1997),
sostuvieron que “es la capacidad para establecer y mantener relaciones
satisfactorias, integrado por la empatia, la responsabilidad social y la relacion
interpersonal” (p. 14). Por su parte Ugarriza y Pajares (2005), sefalaron que la
condicion interpersonal “incluye destrezas como la empatia y la responsabilidad
social, el mantenimiento de relaciones interpersonales satisfactorias, el saber

escuchar y ser capaces de comprender y apreciar los sentimientos de los demas”
(p. 19)

De lo fundamentado cabe destacar la importancia que le da a las
relaciones interpersonales ya sea por la forma como ponerme en el lugar de la
otra persona o por la responsabilidad social ya que estamos en una sociedad de
retos, que exige muchas responsabilidades, por esta razon el equilibrar las

relaciones interpersonales es importante si se quiere tener una sola linea
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horizontal con los demas.

En la misma consideracién Bradberry y Greaves (2012), indicaron que para

que una persona pueda integrarse al grupo debe comprender que:

La competencia social estd compuesta por la conciencia Social y las
habilidades de gestion de las relaciones; la competencia Social es la
habilidad para comprender el estado de &nimo, el comportamiento y
las motivaciones de los demas a fin de mejorar la calidad de las

relaciones. (p. 37)

Como se observa los autores explican que las relaciones interpersonales
se caracterizan por muchos aspectos como comprender el estado de animo de la
otra persona, es decir lograr la empatia con los demas; asi como su

comportamiento y las motivaciones.

Cabe resaltar que un indicador importante de la interpersonalidad a decir
de Ugarriza y Pajares (2005), es la empatia ya que esta es la capacidad de

entender y apreciar los sentimientos de los demas.

De igual forma Interconsulting Bureau (2015) sostuvieron que:

Las relaciones entre los sujetos siempre estan en condicion de los
factores emocionales, asi como de la forma como se genera los
espacios para poder entablar el dialogo o tratar temas afines, sin
temor a las posibles reacciones negativas del oyente, por ello la
capacidad interpersonal esta en el campo de la psicologia social, en
la forma como se entabla la comunicacion y las habilidades blandas

del sujeto. (p. 13)

Por ello se concibe que el componente Interpersonal percibe en los demas:
estados de animo, motivaciones, temperamento, y por lo cual se divide en dos
tipos de capacidades: la empatia y el manejo de relaciones interpersonales.
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Ampliando la teméatica en funcién a las relaciones interpersonales Ugarriza
y Pajares (2005), indicaron que dentro de este contexto se puede afirmar que no
todas las personas somos iguales, por eso ser empaticos es algo que muy pocas
personas logran tener, asi como el de manejar unas buenas relaciones
interpersonales, y es que el saber sobrellevar una adecuada inteligencia

interpersonal dependera de nosotros mismos y de como nos hallamos formado.

Respecto a este punto Borda y Navarro (2014), expresaron que “el grado
de empatia es una condicién basica para poder mantener las buenas relaciones
con los demas, ya que la aceptacion de las diversas formas de pensamiento

dentro de la tolerancia genera la capacidad de poder formar amistades concretas”
(p. 31).

Los autores hacen referencia que a lo largo de la vida nos encontraremos
rodeados de muchas personas, de diversa forma de actuar, pensar de diferentes
contextos: en nuestra casa, nuestra comunidad, en nuestro lugar de estudio, y
son estos lugares que nos llevan a interactuar y el tener cierto conocimiento o
haber desarrollado nuestro propio conocimiento de lo que significa

desenvolvernos de manera acertada; y el comportarnos también adecuadamente.

Cabe resaltar que Ugarriza y Pajares (2005), mencionaron que las
relaciones sociales “Implica la capacidad de establecer y mantener relaciones
mutuamente satisfactorias que estan caracterizadas por la intimidad, el dar y

recibir afecto. Responsabilidad Social” (p. 117)

Lo anterior significa que se debe tener la habilidad para demostrarse a si
miSsmo como una persona que coopera, colabora y que es un miembro

constructivo del grupo social.

Por ultimo Borda y Navarro (2014), afirmaron que las “Las habilidades
sociales son un arte que requiere la madurez en las habilidades emocionales ya
mencionadas: el autoconocimiento, el autocontrol y la empatia” (p. 29). Con la
definicion dada por Canales, se puede afirmar que lograr una convivencia

pacifica, asi como el de un buen clima institucional, es caracteristica de todos los
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que conforman un grupo; por esta razon las habilidades sociales requieren de una
madurez mental, emocional; que influye mucho en la persona y de todo de

quiénes lo rodean.

Dimension: Componente Adaptabilidad.
Ugarriza y Pajares (2005) definieron que:

El componente de adaptabilidad: Es la habilidad para identificar y
definir los problemas como también para generar e implementar
soluciones efectivas. Enfrentar los problemas méas que evitarlos.
prueba de la realidad: Comprende la habilidad para evaluar la
correspondencia entre lo que experimentamos (lo subjetivo) y lo que
en la realidad existe (lo objetivo). flexibilidad: Es la capacidad que
tiene una persona para realizar un ajuste adecuado de sus
emociones, pensamientos y conductas ante diversas situaciones y
condiciones cambiantes; esto implica adaptarse a las circunstancias

impredecibles, que no le son familiares. (p. 181)

Como se observa los autores hacen referencia al manejo efectivo de
cambios, asi como el de resolver problemas que se presenten; es decir haber

discriminar lo positivo de lo negativo.

Al respecto Ugarriza y Pajares (2005), sustentaron que:

Esta capacidad es aquella que esta asociada a las capacidades de
solucion de problemas, flexibilidad y prueba de la realidad. La
solucién de problemas representa la capacidad para identificar y
definir los problemas como también para generar e implementar
soluciones efectivas. La flexibilidad es la capacidad para realizar un
ajuste adecuado de nuestras emociones, pensamientos y conductas
a situaciones y condiciones cambiantes. La prueba de la realidad es
la capacidad para evaluar la correspondencia entre lo que

experimentamos (lo subjetivo) y lo que en realidad existe (lo objetivo)
(p- 14).
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Es decir, el autor sefiala que el componente mencionado se caracteriza por
la forma como solucionar los problemas de manera eficaz, asi como manejar un
adecuado pensamiento, conducta y la relacion entre lo subjetivo y lo objetivo. En
todo ambito de nuestra vida se encuentran problemas, y es como lo resolvemos o

lo enfrentamos lo que nos hace diferentes e inteligentemente emocionales.

Asimismo, Ugarriza y Pajares (2005), sefialaron: “Incluye la habilidad para
resolver los problemas y la prueba de la realidad, ser flexibles, realistas y
efectivos en el manejo de los cambios y ser eficaces para enfrentar los problemas

cotidianos” (p. 19).

Como sefialan los autores, este componente esta caracterizado por saber
resolver problemas, el ser flexibles, asi como saber manejara los problemas que
se presenten en el dia a dia. Por lo que me parece interesante resaltar: la
resolucion de problemas, quien no ha tenido problemas, pero lo que nos hace
diferentes y Unicos a cada persona es el como lo resolvemos de qué manera, que
estrategias utilizamos, por ejemplo, el ser flexibles, es uno de los tantos y que

ayuda mucho en funcion de lo que se quiere lograr.

De igual forma Olvera, Dominguez, y Cruz (2006), sefalaron: “Es la
capacidad de discriminar y superar una situacion negativa mediante estilos de
afrontamiento (cognoscitivos, psicofisioldgicos, conductuales y /o emocionales

adaptativos que permitan una asimilacién de las situaciones” (p. 27).

Los autores nos explican que es la capacidad que tiene una persona de
resolver situaciones negativas mediante estilos o formas, que permitan dar
solucion al problema. Por consiguiente, se puede afadir el hecho de que ¢ Quién
no ha tenido un problema?, pero el saber superarlos nos hace ser duefios de una
adecuada inteligencia emocional interpersonal, por ejemplo, en la universidad; el
tener que redimir con carga académico mas problemas en casa y personales; son
situaciones que se dan; pero como lo ya explicado anteriormente, la forma, digase
el estilo como lo afrontemos nos hace ser Unicos y verlos como un problema mas

que se nos presenta.
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En consecuencia, la adaptabilidad recae en la condicion de manejo de las

emociones y de compartir ideales comunes para el desarrollo personal.

Dimension: Componente Manejo de Estrés.
Este componente es como su mismo nombre lo dice, el manejo adecuado de

estrés, el controlar nuestros impulsos y actuar asi de manera asertiva.

Respecto a esta area Ugarriza y Pajares (2005), definieron que el

componente del manejo del estrés:

Es la capacidad en la cual el sujeto sabe mantener las acciones
positivas pese a la presion exterior y critica continua, ya que siempre
estd en el analisis que de todas las presiones o factores que
sobrecargan la condicion emocional saldra algo positivo para genera
acciones de mejoramiento en la cual convierte las dificultades en
posibilidades, ya que esta forma de pensamiento positivo se traduce

en acciones de ganador. (p. 182)

En este respecto Bar-On (1997) indico:

Es la capacidad relacionada a la tolerancia al estrés y el control de
los impulsos. La tolerancia al estrés es la capacidad para soportar
eventos adversos, situaciones estresantes y fuertes emociones sin
desmoronarse, enfrentando activa y positivamente el estrés. Y el
control de los impulsos es la capacidad para resistir y postergar un

impulso o tentacion para actuar y controlar emociones. (p. 24)

Concordante con lo anterior Ugarriza y Pajares (2005), afirmaron que
“Incluye la tolerancia al estrés y el control de los impulsos, ser por lo general
calmado y trabajar bien bajo presion, ser rara vez impulsivo y responder a eventos

estresantes sin desmoronarse emocionalmente” (p. 19).

De lo anterior se concibe que manejar el estrés significa ser tolerantes, asi



54

como el saber controlar nuestros impulsos frente a cualquier evento que se
presente. Para muchas personas que no tiene un estado emocional equilibrado el
saber manejar y controlar el estrés producto de muchas demandas académicas
sociales, no es nada facil, si se toma en cuenta lo que implica solucionarlo

rapidamente.

Asimismo, Caballero, Hederich, y Palacios (2010), expresaron que:
Permite no dejarnos llevar por los sentimientos del momento. Implica
reconocer que es pasajero en una crisis y que perdura, dejandonos
llevar por el enfado, probablemente tendriamos que pedir perdén

después por los dichos para que no se deteriorase la relacion.
(p- 30)

De lo anterior se desprende que el saber manejar nuestras emociones,
llevara a no cometer errores que frecuentemente se dan en todo contexto;
muchas veces el dejarnos llevar por la ira, célera, el miedo, etc.; hace que nos
ceguemos y solo juzguemos; que procedamos de la forma que nos indica el
momento y no nos pongamos a reflexionar y pensar; como lo dicen Pefafiel y
Serrano todo lo que pasa es pasajero; solo es cuestion de tomar decisiones

maduras sin esto que implique dafar a otras personas.

Dimension: Componente del Estado de &nimo en general
En este componente se observa si se ve el lado positivo de lo negativo entonces
estamos haciendo uso de la capacidad de felicidad y optimismo; en cualquier

contexto que se dé.

Al respecto Ugarriza y Pajares (2005), definieron que el componente del
estado de animo general: “Es la capacidad para sentirse satisfecho con nuestra
vida, para disfrutar de si mismo y de otros, para divertirse y expresar sentimientos
positivos encontrando el lado mas provechoso de la vida y mantener una actitud

positiva, aun en la adversidad” (p. 213)

Con respecto Bar-On (1997), precisé que:
La capacidad relativa al optimismo y la felicidad y mantener una
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actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos
negativos, asi como para sentirse satisfecho con nuestra vida para
disfrutar de si mismo y de otros, para divertirse y expresar

sentimientos positivos. (p. 14)

En concordancia con el autor se deduce que este componente es
relacionado con la felicidad y el optimismo, por ejemplo, en el &mbito universitario
a pesar de las multiples exigencias que se presenten, se podra sacar lo positivo
de lo negativo, entonces se esta buscando la felicidad ante las circunstancias que
se dan. Cabe precisar que justamente la lucidez de las personas se presenta
cuando se encuentra en un estado mental equilibrado, es decir en total calma o
tranquilidad de modo que la dindmica de la fluidez de ideas se encuentra en

funcidn a las metas trazadas y la condicion de optimismo por lograrla.

Segun Ugarriza y Pajares (2005), sefalaron que: “Incluye la felicidad y el
optimismo tienen una apreciacion positiva sobre las cosas 0 eventos y

particularmente placentero estar con ellos” (p. 19).

En ese sentido se hace referencia que este componente se caracteriza por
la felicidad y el optimismo de una manera positive. Si a todo lo que nos pasa,
mirandole de lo negativo tratamos de verle el por ¢qué nos pasé?, ¢ qué provecho
se puede sacar de esto?, ¢El mirara el lado positivo?, ¢Que le suma a mi vida?,
entonces se estd buscando ser optimista y ser positivo, mirarle el lado bueno a
todo; esto no implica que siempre nos pasara cosas malas, sino a saber

sobrellevar la situacion que se presente y como actuar frente a ello.

Asimismo, Beltran (2009), mencion6 que: “es el conjunto de capacidades
necesarias para generar y gestionar los motivos y afectos que conducen al inicio,
direccion y mantenimiento de la conducta del estudio o de la practica profesional’
(p. 446).

Cabe resaltar que este componente se caracteriza mas que nada por
mantener un estado de animo en forma positiva, frente a los problemas que se

puedan presentar, pero Beltran afiade que es conducir, direccionar y mantener la
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conducta.

Conangla (2005), manifiest6 que la automotivacion lleva implicita la
capacidad de mantener el animo, la perseverancia y el optimismo frente a la

adversidad.

En la medida en que estamos motivados ante lo que hacemos, por
sentimientos de entusiasmo y placer, estos sentimientos nos
propulsan hacia la realizacion y la capacidad de motivarse a uno
mismo es esencial para “hacer camino “es motor y a la vez el
combustible que nos permite “funcionar” y seguir hacia adelante e

ilusionados con nuestro proyecto vital. (p. 106)

El decir que el estar motivados implica mantener un buen estado de animo
perseverar, ser optimista frente a los multiplos problemas que se presenten, es
interesante ver esta perspectiva dada, y si bien es cierto toda cosa que se hace
en todo ambito, necesita de una fuerza interior, y que mejor que estar motivados;
por ejemplo: en casa el hecho de impartir amor a los hijos, los hara seguros de si,
en los estudios una beca es una motivacion para ser mas perseverantes con los

estudios, pese a las presiones que son presas los estudiantes.

En consecuencia, la importancia de la inteligencia emocional en
estudiantes universitarios debe reforzarse ya que de acuerdo a los tedricos esto
se forma desde la edad temprana en base al reforzamiento d las relaciones
interpersonales que parten del involucramiento de la familia, asimismo la escuela
es encargada de mostrar la integracion y adaptacion al contexto, pero sobre todo

en la formacion de las responsabilidades en materia académica.

Lo anterior coincide con las posiciones de Ugarriza y Pajares (2005),
quienes consideran que la inteligencia emocional determina el nivel de presencia
de la creatividad, esto se une a los conceptos de Bar-On (1997), quien indic6 que
la inteligencia emocional es la base fundamental del desarrollo de la personalidad,

asi como la esencia del desarrollo social.
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Por ello en la realidad peruana, la preocupacion de las universidades por
ofrecer una ensefianza de calidad supone considerar todas las variables
implicadas en el proceso ensefianza-aprendizaje. En este sentido, es importante
identificar los obstaculos y facilitadores que encuentran los estudiantes en el
cumplimiento de sus tareas y la relacion de éstos con el bienestar psicolégico y

desempefio académico.

1.4. Formulacién del Problema.

1.4.1. Problema general.
¢, Qué relacion existe entre resistencia al cambio y la inteligencia emocional, segun

el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia 20177

1.4.2. Problemas especificos.

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre la resistencia al cambo y el componente intrapersonal,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
20177

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y el componente interpersonal,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
20177

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y la componente adaptabilidad,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
20177

Problema especifico 4
¢, Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y el manejo de estrés, segun el

personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia 20177

Problema especifico 5
¢, Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y el estado de animo, segun el

personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia 20177
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1.5. Justificacion del estudio.

1.5.1. Justificacién tedrica.

Las conclusiones que se generaran de esta investigacion serviran como fuente de
informacion a otras investigaciones, también permitira lograr una atencion de
calidad para mejorar la satisfaccion del usuario la misma que acrecienta los
conceptos tedricos de la resistencia al cambio, asi como de la inteligencia
emocional dentro del contexto de la particularidad del personal de la policia

nacional.

1.5.2. Justificacion préctica

El estudio tiene relevancia dado que los resultados permiten a los directivos de la
comandancia proponer acciones para el mejoramiento de los trabajadores de la
institucion, asi como mejorar sus estrategias para superar las dificultades y
debilidades que se les pueda presentar asi lograr una mejor accién de servicio, de
modo que los cambios permitan minimizar la Resistencia al cambio, asi como el

crecimiento personal y organizacional.

1.5.3. Justificacion metodoldgica.

El estudio tiene importancia en la medida que los procedimientos metodolégicos
buscan determinar la linealidad del comportamiento de las variables, asi como de
ellos se buscé contribuir con instrumentos de recoleccion de datos construidos en
base a la operacionalizacion de las variables que fueron validados por el método
de criterio de jueces asi como determinado su confiabilidad estadistica mediante
una prueba piloto y el método de Alpha de Cronbach tanto para la Inteligencia
emocional asi como para la Resistencia al cambio en trabajadores de
establecimientos en la investigacion, la misma que podran ser utilizados como

base para otros trabajos de investigacion.

1.5.4. Justificacion social.
Las razones sociales por las cuales se escogio este tema son porque Resistencia
al cambio y la Inteligencia emocional, son pilares fundamentales para el logro de
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los objetivos institucionales mas aun en el personal de la policia nacional dado

gue se busca el buen trato y una adecuada calidad de servicio.

1.6. Hipotesis.

Arias (1994, citado por Bernal, 2006), menciondé que “Una hipdtesis es una
suposicién respecto de algunos elementos empiricos y otros conceptuales, y sus
relaciones mutuas, que surge mas alla de los hechos y las experiencias
conocidas, con el propoésito de llegar a una mejor comprension de los mismos”
(p.137).

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre resistencia al cambio y la inteligencia emocional,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
2017.

1.6.2. Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Existe relacién significativa entre la resistencia al cambio y el componente
intrapersonal, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de

Independencia 2017.

Hipotesis especifica 2
Existe relacién significativa entre la resistencia al cambio y el componente
interpersonal, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de
Independencia 2017.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre la resistencia al cambio y la adaptabilidad, segun

el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia 2017.
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Hipotesis especifica 4

Existe relacion significativa entre la resistencia al cambio y el manejo de estrés,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
2017.

Hipotesis especifica 5

Existe relacion significativa entre la resistencia al cambio y el estado de animo,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
2017.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.
Determinar la relaciébn que existe entre resistencia al cambio y la inteligencia
emocional, la segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de

Independencia 2017

1.7.2. Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la resistencia al cambio y el componente
intrapersonal, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de
Independencia 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion que existe entre la resistencia al cambio y el componente
interpersonal, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de

Independencia 2017.

Obijetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la resistencia al cambio y la adaptabilidad,
segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia
2017.
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Objetivo especifico 4
Determinar la relacién que existe entre la resistencia al cambio y el manejo de
estrés, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de
Independencia 2017.

Obijetivo especifico 5
Determinar la relacion que existe entre la resistencia al cambio y el estado de
animo, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de

Independencia 2017.



[l. Método
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2.1. Disefio de investigacion.

Por el disefio la investigacion es no experimental, ya que se basara en las
observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencion o manipulacion
del investigador. Al respecto Hernandez et al. (2010) afirmaron que “son estudios
gue se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se

observan fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”.

El disefio de esta investigacién es transversal porque su proposito es
describir las variables: resistencia al cambio e Inteligencia emocional, en un
momento dado. Asimismo, Hernandez et al (2010). “Afirman que los disefios
transeccionales (transversales) son investigaciones que recopilan datos en un

momento Unico”. Graficamente se denota:

1X
M r

Y
Dénde:
M : Muestra de Estudio
X : Resistencia al cambio
Y . Inteligencia Emocional
01 : Coeficiente de Relacion
r : Correlacion

Metodologia.

Dado que la investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo- se empleo el
método hipotético deductivo; es decir se emplearon métodos descriptivos durante
su desarrollo. La metodologia cuantitativa empleada correspondio al método
correlacional, siguiéndose las fases propuestas por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010).

1. Identificacion del problema, que para el caso se refiere a conocer el nivel de

resistencia al cambio y de la inteligencia emocional.
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2. Formulacién de hipétesis, las cuales serviran de guia al proceso de
investigacion.

3. Eleccion de temas y fuentes apropiadas, los cuales constituyen el marco teorico
o estudio de la cuestion.

4. Seleccién y elaboracion de técnicas de recoleccion de datos. Se empled la
técnica de la encuesta.

5. Verificacion de la validez de los instrumentos empleados.

Tipo de estudio.

Investigacion basica.

Como investigacion basica asumid el nivel descriptivo correlacional, puesto que
se buscé relacionar dos variables a partir de las caracteristicas tanto de la
variable Resistencia al cambio y la inteligencia emocional; por cuanto el recojo de
datos se realiz6 directamente de las unidades muestrales, se afirma que la
investigacion realizada fue un estudio de gestion institucional, es decir se tomaron
los datos directamente del personal administrativo de las delegaciones Policiales

de Independencia 2017, para luego ser tabulados y organizado estadisticamente.

2.2. Variables, Operacionalizacion.

Variables.
En el presente estudio se consideraron 2 variables resistencia al cambio y la

Inteligencia emocional.

Variable 1: Resistencia al Cambio.

Lépez, Restrepo y Lopez (2013), refirieron que la resistencia al cambio: es un
sintoma absolutamente natural, esta ignorancia esta generalmente ocasionada
por: (a) Falta de comunicacion sobre el proyecto de cambio. Generalmente se
existe cualquier tipo de cambio si no se conoce en que consiste, para que se lleve
a cabo y cudl es su impacto en términos personales; (b) Visiébn demasiado
parcializada del cambio. En numerosas ocasiones las personas juzgan
negativamente al cambio exclusivamente por lo que sucede en su ambito de
influencia (su grupo de trabajo, su sector, s gerencia), sin considerar los

beneficios globales que obtiene la empresa en su conjunto; (c) Si la persona tiene
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suficiente informacion sobre el cambio, pueden ofrecer cierta resistencia
simplemente por que perciben que no pueden cambiar. Sucede que se sienten
condicionadas por la organizacién, no saben como hace lo que deben hacer o no

tienen las habilidades requeridas por la nueva situacion. (p. 153)

Operacionalizacion de las variables.
Definicién operacional de la variable 1: Resistencia al Cambio.
Tabla 1 : Operacionalizacion de la variable: resistencia al cambio

Dimensiones | Indicadores | items | Escala y| Niveles|
valores
Percepcion | Aprender a observar. 1,2 Nunca (1) | Bajo:
Saber Escuchar. 3,4
Formas de sentir. 5,6 Casi 24 - 56
Habitos | Realiza tareas por| 7,8 nunca (2)
cumplir sus funciones |
Trabaja en funciones a 9,10 A veces _
metas y resultados. ®3) Medio:
Evalda su trabajo y el 11, 12 | )
de su equipo Casi 57 -88
Miedo a lo nuevo | Demuestra temor. 13,14 Siempre
Incomodidad frente a lo| 15, 16 | 4
desconocido Alto:
Inestabilidad 17,18 Siempre '
Tendencia a| Confort 19, 20 5). 89 -
conservar la| Rutina 21, 22 120
estabilidad Estabilidad 23, 24

Fuente: Elaboracion propia.

Tomando el constructo de Lopez, Restrepo y Lopez (2013), La variable
Resistencia al Cambio, para su mejor estudio se ha operacionalizado en 4
dimensiones, con 3 y 1 indicador respectivamente: Asimismo por cada dimension
se consideraron 6 items o reactivos respectivamente, lo que permitio elaborar un
cuestionario con 24 items el mismo que se aplicara en la recogida de datos y su
posterior procesamiento estadistico, para las pruebas de hipétesis y determinar
las conclusiones de la presente investigacion.

Variable 2: Inteligencia Emocional.

Ugarriza y Pajares (2005), fundamentandose en los estudios de Goleman y Bar-
On definieron inteligencia emocional como “la capacidad de reconocer nuestros

propios sentimientos y los de los demés, de auto-motivarnos de controlar bien las
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emociones en nosotros mismos y en nuestras relaciones” (p. 75), asimismo se
concibe que la inteligencia emocional se entiende como un conjunto de
habilidades personales, emocionales y sociales y de destrezas que influyen en

nuestra habilidad para adaptarnos y enfrentar a las demandas y presiones del

medio

Variable 2: Inteligencia Emocional.

Tabla 2 : Operacionalizacion de la variable Inteligencia Emocional

Dimensiones| Indicadores | items Escalay | Niveles
valores y
rangos
Componente Comprension 7,9, 23, 35,52, 63, 88, 11, 114,
Intrapersonal| emocional de si 129, 6, 21, 36
mismo 1=Rara
Asertividad 6, 22, 37,67, 82, 96, 111 Vez 0
Auto concepto | 126, 11, 24, 40, 56, 70, 85, 100,| Nnuncaes Alta:
Autorrealizacion| 51, 66, 81, 95, 110, 125, 3,19 mi caso.
Independencia 32,48, 92, 107, 121
Componente Empatia 18, 44, 55, 61, 72, 98, 119, 124, 2~ ocas
Interpersonal \ 10, 23, 31, 39, 55 veceses | 489 -
i mi caso. 665
Relaciones 62, 69, 84, 99, 113, 128, 16, 30,
Interpersonales 46, 61, 72 3=A
Relaglones 76, 90, 98, 104, 119 veces es
Sociales mi caso.
Componente Solucién de 1, 15,29, 45, 60, 75, 89, 118, 8,
Adaptabilidad problemas 35 4=Muchas
Pruebadela | 38,53, 68, 83, 88,97, 112, 127, \eces es
realidad 14 mi caso. Medio
Flexibilidad 28, 43,59, 74, 87, 80, 103, 131
Componente | Tolerancia al 4, 20, 33, 49, 64, 78, 93, 108, 5=Con
Manejo de estrés 122, 13, 27, 42, 58 mucha
Estrés Control de los 73, 86, 102, 117, 130, 110 frecuencia| 311-
impulsos o siempre| 488
Componente Felicidad 2,17,31, 47,62, 77, 91, 105, es mi
del Estado 120, 11, 20, 26, 54 caso.
de animo en Optimismo 80, 106, 108, 132 :
general Baja:
133 -
310

Fuente: Elaboracion propia
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Es la medicion de las percepciones personales de los comportamientos de los
trabajadores frente a los diversos contextos de corte académico, familiar, y social,
para ello se utilizo el instrumento de Bar-On Adaptado, validado y utilizado por
Ugarriza y Pajares (2005), en la cual se propone cinco areas o dimensiones que
permite la observacion interna y externa, asi como las condiciones de
adaptabilidad y control de las emociones que determinan en la concepcién del
estado general, para ello se concibe un conjunto de indicadores que estan
compuesto por el total de 132 items organizado con cinco opciones de respuesta

para ser evaluado en tres niveles. Esto se observa en la siguiente tabla.

2.3. Poblacion y muestra.

Poblacién.

En concordancia con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la poblacion esta
conformada por 62 trabajadores de las delegaciones policiales de Independencia

2017.

Tabla 3 : Distribucién de la poblacion

Delegaciones Policiales N° trabajadores
Delegacion Paolicial Independencia 20
Delegacion Policial Payet 22
Delegacion Policial EI Carmen 20
Total 62

Fuente. Tomado de la estadistica del servicio

Muestra.
Se tomo6 a toda la poblacién 62 trabajadores de las delegaciones policiales de
Independencia 2017. Por tanto, se determina que se trata de un estudio censal.

Criterios de seleccion:

Se ha considerado como criterio de inclusion: trabajadores mayores de 18

afios de edad y menores de 65 afos de edad.
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Criterios de exclusion:

Que, tengan problemas laborales

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad.

En el presente estudio se hizo uso de la Técnica de la encuesta y el uso del
Instrumento del Cuestionario, en este caso se hizo uso de dos cuestionarios, uno
para cada una de las variables.

Instrumentos

Instrumento 1.

Datos generales:

Titulo: Cuestionario sobre Resistencia al cambio.

Autora: Br. Honorina Claudio Suarez

Procedencia: Lima — Peru, 2016

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre resistencia al

cambio y la Inteligencia emocional segun, el personal

administrativo de las delegaciones policiales de

Independencia 2017
Administracion: Individual
Duracion: 30 minutos
Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacién entre

resistencia al cambio e inteligencia emocional.

Estructura: La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de
respuesta de opcién multiple, de tipo Likert, como: Nunca
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5). Asimismo, la escala esta conformada por 04
dimensiones, donde los items se presentan en forma de
proposiciones con direccién positiva y negativa sobre

Resistencia al cambio
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Validez.
Hernandez, et al (2011), indic6 que “la validez es el grado en que un instrumento
en verdad mide la variable que pretende medir” (p. 201).

Los cuestionarios sobre resistencia al cambio e inteligencia emocional en
62 trabajadores de las delegaciones policiales del Distrito de Independencia 2017,
fueron sometidos a criterio de un grupo de 03 jueces expertos, integrados por
profesores doctores que laboran en la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, quienes informaron acerca de la aplicabilidad de cada uno de
los cuestionarios del presente estudio.

Asi mismo en el proceso de validacion de cada uno de los cuestionarios del
presente estudio, se tuvo en cuenta para cada item, la validez del contenido y
para tal efecto se consideraron tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad.
El resumen del reporte de los certificados de validez emitidos por los expertos
se visualiza en latabla siguiente.

Instrumento 2: Inteligencia emocional

Datos generales

Titulo: Cuestionario sobre Inteligencia emocional

Autora: Br.Honorina Claudio Suarez

Procedencia: Lima — Per(, 2016

Obijetivo: Determinar la relacién que existe entre resistencia al cambio y la inteligencia

emocional segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de

Independencia 2017
Administracién: Individual
Duracion: 30 minutos
Significacién: El cuestionario esta referido a determinar la relacién entre la inteligencia emocional y

la Resistencia al cambio.

Estructura: La escala consta de 132 items, con 05 alternativas de respuesta de opcién mdltiple,
de tipo Likert, como: Rara vez o nunca es mi caso (1),Pocas veces es mi caso (2), A
veces es mi caso (3), Muchas veces es mi caso (4) y Con mucha frecuencia es mi
caso (5). Asimismo, la escala esta conformada por 05 dimensiones, donde los items
se presentan en forma de proposiciones con direccién positiva y negativa sobre la

Inteligencia emocional
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Validez.

Para Hernandez, et al (2010), “la validez es el grado en que un instrumento en
verdad mide la variable que pretende medir’ (p.201). Los cuestionarios sobre
resistencia al cambio e Inteligencia emocional en 62 trabajadores de las
delegaciones policiales de Independencia 2017, fue sometido a criterio de tres
Jueces expertos, integrado por profesores: Doctores que laboran en la Escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, quienes informaran acerca de la
aplicabilidad de cada uno de los cuestionarios del presente estudio.

Asimismo, en el proceso de validacion de cada uno de los cuestionarios del
presente estudio, se tuvo en cuenta para cada item, la validez de contenido y para
tal efecto se considerd tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad. El
resumen del reporte de los certificados de validez emitidos por los expertos se

visualiza en la tabla siguiente.

Tabla 4 : Validez del cuestionario sobre Resistencia al cambio

Suficiencia del Aplicabilidad del

=xpertos instrumento instrumento

Juez 1 Dr. Fredy Ochoa Tataje Suficiencia Aplicable
Juez 2 Dra. Paula Liza Dubois Suficiencia Aplicable
Juez 3 Mg. Oscar Salas Quintos Suficiencia Aplicable

Tabla 5: Validez del cuestionario sobre Inteligencia emocional

Suficiencia del Aplicabilidad del

Expertos _ .

instrumento instrumento
Juez 1 Dr. Fredy Ochoa Tataje Suficiencia Aplicable
Juez 2 Dra. Paula Liza Dubois Suficiencia Aplicable

Juez 3 Mg. Oscar Salas Quintos Suficiencia Aplicable
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Confiabilidad.

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicién “es
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p.
200). Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizé la prueba
estadistica de fiabilidad alfa de Cronbach, con una prueba piloto de 30
trabajadores. Luego se procesaron los datos, haciendo uso del Programa
Estadistico SPSS version 21.0. Para ello se establece los grados de fiabilidad que
debe reportar la confiablidad para una adecuada captacion de los datos de las

muestras de estudio.

Tabla 6 : Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Moderada
0,41 a 0,60 Baja

0,01 a 0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz (2007).

Tabla 7 : Resultado de analisis de confiabilidad del instrumento que mide la
variable Resistencia al cambio

Dimension / variable Alfa de Cronbach  N° de items
Variable Resistencia al cambio 0,876 24
Dimension Percepcion laboral 0,888 6
Dimension Habitos laborales 0,890 6
Dimension Miedo a lo nuevo 0,861 6
Dimension Tendencia a conservar la 0,876 6

estabilidad
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Como se observa el resumen del reporte de confiabilidad indica un grado de
0,876 Alpha de Cronbach lo que indica que se tiene una alta confiabilidad, por
tanto, es aplicable al estudio, con lo que se garantiza que los datos son

adecuados para el logro del objetivo del estudio.

Tabla 8 : Resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento que mide la
Inteligencia emocional

Dimensidn/variable Alfa de Cronbach N° de items
Variable Inteligencia Emocional 0,901 133
Componente intrapersonal 0,865 36
Componente interpersonal 0,862 28
Componente adaptabilidad 0,890 24
Componente manejo del estrés 0,919 22
Componente estado de animo 0,920 23

Del mismo modo los datos indican un Alpha entre 0,862 y 0,920 con lo que se
determina que se encuentra dentro del nivel de confiabilidad alta lo que permite
asegurar su aplicacion coherente al estudio.

2.5. Método de analisis de datos.

Fase Descriptiva:

Haciendo uso del software Excel 2010, se tabularan y organizaran los datos
recogidos, procediéndose a elaborar el registro de datos o base de datos. Los
datos registrados permitieron el analisis descriptivo de los datos, elaborandose las
tablas de frecuencia y las figuras necesarias con las que se comunicaron los

resultados obtenidos.

Fase Inferencial:
Se hara uso del software SPSS en su version 21,0; a partir de los datos

registrados en una base de datos.
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El calculo de la relacion entre las variables mediante la prueba de
Spearman, la cual fue seleccionada dado que las variables son de naturaleza

cualitativa y de medicién ordinal.

63 q:

ro=1-——="

S NN

Esta asociacion entre dos variables requiere que ambas estén medidas en
al menos una escala ordinal, de manera tal que los objetivos o individuos en
estudio puedan ser colocados en rangos en dos series ordenadas. La magnitud
de esas diferencias “d” nos da una idea de qué tan cercana es la relacién entre
las puntuaciones de la variable 1 y la variable 2. Si la relacion entre los dos
conjuntos de rangos fuera perfecta, cada “d” deberia ser cero. Mientras mas

grandes sean las “d” menos perfecta es la asociacion entre las dos variables.
Valores considerados en la Prueba de Spearman:

Coeficiente de Correlacion (rho): indica la fuerza y direccion de la relacién entre

variables, segun los siguientes valores considerados:

Relacion muy débil: <0,2
Relacion débil: 0,2y 0,4
Relacion moderada: >0,4a0,6
Relacion fuerte: >0,6a0,8
Relacion muy fuerte: >0,8al

Significancia (p valor): indica si existe significancia estadistica, es decir si los
resultados obtenidos se deben al azar o a la relacion entre variables.
Si p valor = a (significancia = 0,05), entonces se acepta la Ho (nula)

Si p valor < a (significancia = 0,05), entonces se rechaza la Ho (nula)
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2.6. Aspectos éticos.

Para el estudio se considera el resguardo de la identidad de los encuestados, por
ello se cuida los instrumentos a través del anonimato, asimismo, este estudio fue
autorizado por la direccién de la institucién por ello los resultados solo son validos
para dicha institucion, asi como solo se utilizara para generar estrategias de

mejoramiento institucional.



I1l. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos.
Segun el reporte del SPSS 22.0 se expone los resultados descriptivos de acuerdo
a los niveles asignados a la variable Resistencia al cambio e Inteligencia

Emocional.

Variable. Resistencia al cambio.

Tabla 9 : Distribucion de los niveles de la Resistencia al cambio segun
trabajadores administrativos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Bajo 5 8,1 8,1 8,1
Medio 48 77,4 77,4 85,5
Alto 9 14,5 14,5 100,0
Total 62 100,0 100,0

Resistencia al cambio

Porcentaje

Medio

Resistencia al cambio

Figura 1 : Distribucion de los niveles de la Resistencia al cambio segun
trabajadores administrativos

En la tabla 9 y figura 1, se observa que la mayoria de los encuestados 77,4%
asigna el nivel Medio a la Resistencia al cambio, mientas que un 14,5% opina que
es Alto y solo el 8,1% indica que el nivel es Bajo, en conclusion, se determina que

el nivel Medio predomina en la percepcién de la Resistencia al cambio segun
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trabajadores administrativos d las delegaciones Policiales del distrito de

Independencia 2017

Variable. Inteligencia Emocional.

Tabla 10 : Distribucién de los niveles de la Inteligencia Emocional segun
trabajadores administrativos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Bajo 7 11,3 11,3 11,3
Medio 44 71,0 71,0 82,3
Alto 11 17,7 17,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Inteligencia emocional

Porcentaje

L
Medio
Inteligencia emocional

Figura 2 : Distribucion de los niveles de la Inteligencia Emocional segun
trabajadores administrativos

En la tabla 10 y figura 2, se observa que la mayoria de los encuestados 70,9%
asigna el nivel Medio a la Inteligencia Emocional, mientas que un 17,7% opina
que es Alto y solo el 11,2% indica que el nivel es Bajo, en conclusion, se
determina que el nivel Medio predomina en la percepcion de la Inteligencia
Emocional segun trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del

distrito de Independencia 2017
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Resultado general segln objetivo de investigacion.

Tabla 11 : Nivel comparativo entre la Resistencia al cambio e Inteligencia
Emocional segun trabajadores administrativos

Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Inteligencia Emocional

Inteligencia emocional Total
Bajo Medio Alto

Resistencia al cambio Alto Recuento 3 0 2 5
% del total 4,8% 0,0% 3,2% 8,1%
Medio Recuento 4 42 2 48
% del total 6,5% 67,7% 3,2% 77,4%
Bajo Recuento 0 2 7 9
% del total 0,0% 3,2% 11,3% 14,5%
Total Recuento 7 44 11 62

% del total 113% 71,0% 17,7%  100,0%

Grafico de barras

Inteligencia
emocional
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Resistencia al cambio

Figura 3 : Nivel comparativo entre la Resistencia al cambio e Inteligencia
Emocional segun trabajadores administrativos

Como se observa en la tabla 11 y figura 3, el 67,7% percibe que la Resistencia al
cambio alcanza el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de Medio a la
Inteligencia Emocional, asimismo se observa que un 11,3% considera que la
Resistencia al cambio es Alto ellos también asignan a la Inteligencia Emocional
como de nivel Bajo; sin embargo se aprecia que un 4,8% manifiesta que la
Resistencia al cambio es alto, y ellos mismo indican que la Inteligencia Emocional

es Bajo; en conclusion se infiere que el nivel de Medio predomina en ambas



79

variables, infiriéndose que a mayor Resistencia al cambio, menor es el nivel de
Inteligencia Emocional segun trabajadores administrativos de las delegaciones
Policiales del distrito de Independencia 2017

Resultado segun objetivo especifico 1

Tabla 12 : Nivel comparativo entre la resistencia al cambio con el componente
intrapersonal segun trabajadores administrativos

Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Componente Intrapersonal

Componente Intrapersonal Total
Bajo Medio Alto

Resistencia al cambio  Alto Recuento 5 0 0 5
% del total 8,1% 0,0% 0,0% 8,1%

Medio Recuento 2 43 3 48

% del total 3,2% 69,4% 4.8% 77,4%

Bajo Recuento 1 1 7 9

% del total 1,6% 1,6% 11,3% 14,5%

Total Recuento 8 44 10 62

% del total 12,9% 71,0% 16,1% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 4 : Nivel comparativo entre el Resistencia al cambio con la Componente

Intrapersonal segun trabajadores administrativos

Como se observa en la tabla 12 y figura 4, el 69,4% percibe que la Resistencia al
cambio alcanza el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de Medio al
Componente Intrapersonal, asimismo se observa que un 11,3% considera que la

Resistencia al cambio es Bajo ellos también asignan al Componente Intrapersonal
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como de nivel Alto; sin embargo se aprecia que un 8,1% manifiesta que el

Resistencia al cambio es Alto, y ellos mismo indican que la Componente

Intrapersonal es Bajo; en conclusion se infiere que el nivel de Medio predomina en

ambas variables, infiriéndose que a mayor Resistencia al cambio, menor es el

nivel de Componente Intrapersonal segun trabajadores administrativos d las

delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017

Resultado segun objetivo especifico 2.

Tabla 13 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio con el Componente

Interpersonal segun trabajadores administrativos

Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Componente Interpersonal

Componente Interpersonal Total
Bajo

Resistenciaal Alto Recuento 5 5
cambio % del total 8,1% 8,1%
Medio Recuento 0 48
% del total 0,0% 77,4%
Bajo Recuento 0 9
% del total 0,0% 14,5%
Total Recuento 5 62
% del total 8,1% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 5 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio con la Componente
Interpersonal segun trabajadores administrativos
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Como se observa en la tabla 13 y figura 5, el 71,9% percibe que la Resistencia al
cambio alcanza el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de Medio a la
Componente Interpersonal, asimismo se observa que un 17,4% considera que la
Resistencia al cambio es Alto ellos también asignan a la Componente
Interpersonal como de nivel Alto; sin embargo se aprecia que un 9,8% manifiesta
que la Resistencia al cambio es Bajo, y ellos mismo indican que la Componente
Interpersonal es Bajo; en conclusion se infiere que el nivel de Medio predomina en
ambas variables, infiriéndose que a mayor Resistencia al cambio, mayor seréa el
nivel de Componente Interpersonal segun trabajadores administrativos d las

delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017

Resultado segun objetivo especifico 3

Tabla 14 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio laboral con el
Componente adaptabilidad segun trabajadores administrativos

Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Componente adaptabilidad

Componente adaptabilidad Total
Bajo Medio Alto

Resistenciaal Alto Recuento 5 0 0 5
cambio % del total 8,1% 0,0% 0,0% 8,1%
Medio Recuento 3 42 3 48
% del total 4,8% 67,7% 4,8% 77,4%
Bajo Recuento 0 1 8 9
% del total 0,0% 1,6% 12,9% 14,5%
Total Recuento 8 43 11 62
% del total 12,9% 69,4% 17,7%  100,0%

Como se observa en la tabla 14 y figura 6, el 56,7% percibe que la Resistencia al
cambio laboral alcanza el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de
Medio al Componente adaptabilidad, asimismo se observa que un 17,0%
considera que la Resistencia al cambio laboral es Alto ellos también asignan al
Componente adaptabilidad como de nivel Alto; sin embargo se aprecia que un
9,8% manifiesta que la Resistencia al cambio laboral es Bajo, y ellos mismo
indican que el Componente adaptabilidad es Bajo; en conclusion se infiere que el
nivel de Medio predomina en ambas variables, infiriéndose que a mayor

Resistencia al cambio laboral, mayor serd el nivel de Componente adaptabilidad
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segun trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de

Independencia 2017
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Figura 6 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio laboral con el
Componente adaptabilidad segun trabajadores administrativos

Resultado segun objetivo especifico 4.

Tabla 15 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio laboral y Componente

manejo del estrés segun trabajadores administrativos

Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Componente manejo del estrés

Componente manejo del Total
estrés
Bajo Medio Alto

Resistencia al Alto Recuento 5 0 0 5
cambio % del total 8,1% 0,0% 0,0% 8,1%
Medio Recuento 3 39 6 48
% del total 4,8% 62,9% 9,7% 77,4%
Bajo Recuento 2 0 7 9
% del total 3,2% 0,0% 11,3% 14,5%
Total Recuento 10 39 13 62
% del total 16,1% 62,9% 21,0%  100,0%

Como se observa en la tabla 15 y figura 7, el 62,9% percibe que la Resistencia al

cambio laboral alcanza el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de

Medio al Componente manejo del estrés, asimismo se observa que un 11,3%

considera que la Resistencia al cambio es Bajo ellos también asignan al

Componente manejo del estrés como de nivel Alto; sin embargo se aprecia que
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un 7,6% manifiesta que la Resistencia al cambio laboral es Alto, y ellos mismo
indican que la Componente manejo del estrés es Bajo; en conclusion se infiere
que el nivel de Medio predomina en ambas variables, infiriéndose que a mayor
Resistencia al cambio, menor es el nivel de Componente manejo del estrés segun

trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de

Independencia 2017
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Figura 7 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio laboral e Componente
manejo del estrés segun trabajadores administrativos

Resultado segun objetivo especifico 5.

Tabla 16 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio laboral e Componente
estado de &animo segun trabajadores administrativos
Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Inteligencia Emocional

Componente estado de animo Total
Bajo Medio Alto

Resistencia al Alto Recuento 5 0 0 5
cambio % del total 8,1% 0,0% 0,0% 8,1%
Medio Recuento 3 42 3 48

% del total 4,8% 67,7% 4,8% 77,4%

Bajo Recuento 0 1 8 9

% del total 0,0% 1,6% 12,9% 14,5%

Total Recuento 8 43 11 62

% del total 12,9% 67,7% 17, 7% 100,0%
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Como se observa en la tabla 16 y figura 8, el 67,7% percibe que el Resistencia al
cambio laboral alcanza el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de
Medio al componente estado de &nimo de la Inteligencia Emocional, asimismo se
observa que un 12,9% considera que el Resistencia al cambio es Bajo ellos
también asignan al Componente estado de &nimo como de nivel Alto; sin embargo
se aprecia que un 7,6% manifiesta que el Resistencia al cambio laboral es Alto, y
ellos mismo indican que el Componente estado de animo es Bajo; en conclusion
se infiere que el nivel de Medio predomina en ambas variables, infiriéendose que a
mayor Resistencia al cambio laboral, menor es el nivel de Componente estado de
animo segun trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del

distrito de Independencia 2017
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Figura 8 : Nivel comparativo entre Resistencia al cambio laboral e Componente
estado de animo segun trabajadores administrativos

3.2. Contrastacion de hipotesis

Resultados de la prueba de hipotesis.

Para el analisis estadistico de hipétesis se establece los siguientes parametros
95% de confianza

0,05 niveles de significancia

Ho. p> 0.05

Hi. p< 0,05
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Coeficiente de Correlacion rho Spearman

Mediciéon ordinal.

Hipotesis general.

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona inversa y significativamente con la
Inteligencia Emocional en trabajadores administrativos de las delegaciones
Policiales del distrito de Independencia 2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona inversa y significativamente con la
Inteligencia Emocional en trabajadores administrativos de las delegaciones

Policiales del distrito de Independencia 2017.

Resultados

Tabla 17 : Correlacion inversa rho Spearman entre la Resistencia al cambio y la
Inteligencia Emocional segun trabajadores administrativos

Resistencia al Inteligencia

cambio Emocional
Rho de Resistencia al Coeficiente de 1,000 647"
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Inteligencia Coeficiente de -647" 1,000
Emocional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 17, con un valor rho Spearman = -0,647 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al
cambio esta relacionada de manera inversa con la Inteligencia Emocional
aceptandose la hipoétesis alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando

que Existe relacion inversa y significativa entre la Resistencia al cambio y la
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Inteligencia Emocional segun trabajadores administrativos de las delegaciones
Policiales del distrito de Independencia 2017, cabe resaltarse que esta relacion es
de una magnitud moderada, desde este resultado se infiere que la Resistencia al
cambio disminuye segun el nivel de inteligencia emocional ya que esta condicion

facilita que el trabajador pueda mostrar todas sus habilidades.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona de manera inversa vy
significativamente con el componente intrapersonal en trabajadores
administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de Independencia
2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona de manera inversa y significativamente
con el componente intrapersonal en trabajadores administrativos de las

delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017.

Resultados.

Tabla 18 : Correlacion rho Spearman entre La Resistencia al cambio y el
componente intrapersonal segun trabajadores administrativos

Resistencia al Componente

cambio intrapersonal
Rho de Resistencia Coeficiente de 1,000 -, 724"
Spearman al cambio correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 62 62
Componente  Coeficiente de -,724" 1,000
intrapersonal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
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Como se observa en la tabla 18, con un valor rho Spearman = -,724 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al
cambio estéd relacionada de manera inversa con el componente intrapersonal
aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula confirmando
que Existe relacién inversa y significativa entre la Resistencia al cambio y el
componente intrapersonal segun trabajadores administrativos de las delegaciones
Policiales del distrito de Independencia 2017, cabe resaltarse que esta relacion es
de una magnitud alta, ya que la Resistencia al cambio disminuye de acuerdo a las
condiciones intrapersonales del trabajador y esta se va formando de acuerdo a la
identificacibn que desarrolla el trabajador y esta es respaldada por los

responsables de la gestion.

Hipotesis especifica 2

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona de manera inversa vy
significativamente con el componente interpersonal en trabajadores
administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de Independencia
2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona inversa y significativamente con el
componente interpersonal en trabajadores administrativos de las

delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017.
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Resultados.

Tabla 19 : Correlacion rho Spearman entre la Resistencia al cambio y el
componente interpersonal segun trabajadores administrativos

Resistencia al Componente

cambio interpersonal
Rho de Resistencia  al Coeficiente de 1,000 -7707
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 62 62
Componente Coeficiente de -,770" 1,000
interpersonal correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 19, con un valor rho Spearman = -,770 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al
cambio estéd relacionada de manera inversa con el componente interpersonal
aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula confirmando
que Existe relacidon inversa y significativa entre la Resistencia al cambio y el
componente interpersonal segun trabajadores administrativos de las delegaciones
Policiales del distrito de Independencia 2017, cabe precisar que la resistencia al
cambio disminuye cuando el nivel de inteligencia interpersonal se eleva, por ello
desde el enfoque de la psicologia organizacional, se establece que la calidad del
desempefio es concordante con el nivel de satisfaccion personal y social que el
trabajador alcanza.
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Hipotesis especifica 3

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona de manera inversa Yy
significativamente con el Componente adaptabilidad en trabajadores
administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de Independencia
2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona de manera inversa y significativamente
con el Componente adaptabilidad en trabajadores administrativos de las

delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017.

Resultados.

Tabla 20 : Correlacion rho Spearman entre la Resistencia al cambio laboral y el
Componente adaptabilidad segun trabajadores administrativos

Resistencia Componente
al cambio adaptabilidad

Rho de Resistencia al Coeficiente de 1,000 -,739"
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 62 62
Componente Coeficiente de -,739" 1,000
adaptabilidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 20, con un valor rho Spearman =-,739 y un p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al cambio
laboral esta relacionada de manera inversa con el Componente adaptabilidad
aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando
que Existe relacion inversa y significativa entre la Resistencia al cambio laboral y
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el Componente adaptabilidad segun trabajadores administrativos de las
delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017, por ello se infiere que
la resistencia al cambio disminuye cuando el componente adaptabilidad de la
inteligencia emocional es alta ya que una de las acciones actuales es la dinamica
al cambio a todos los trabajadores ya que eso desarrolla sus habilidades.

Hipotesis especifica 4

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona de manera inversa Yy
significativamente con el Componente manejo del estrés en trabajadores
administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de Independencia
2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona inversa y significativamente con el
Componente manejo del estrés en trabajadores administrativos de las

delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017.

Resultados.

Tabla 21 : Correlacion rho Spearman entre la Resistencia al cambio y el
Componente manejo del estrés segun trabajadores administrativos

Resistencia Componente

al cambio manejo del
estrés
Rho de Resistencia al Coeficiente de 1,000 -, 7197
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 62 62
Componente Coeficiente de -,719” 1,000
manejo del correlacién
estrés
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 21, con un valor rho Spearman = -,719 y un p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al cambio
laboral esta relacionada de manera inversa con el Componente manejo del estrés
aceptandose la hipoétesis alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando
que Existe relacion inversa y significativa entre la Resistencia al cambio laboral y
el Componente manejo del estrés segun trabajadores administrativos de las
delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017, por ello se infiere que
la resistencia al cambio disminuye cuando el componente manejo del estrés de la

inteligencia emocional se eleva.

Hipotesis especifica b.

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona de manera inversa vy
significativamente con el Componente estado de animo en trabajadores
administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de Independencia
2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona de manera inversa y significativamente
con el Componente estado de &nimo en trabajadores administrativos de las
delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017.
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Resultados.

Tabla 22 : Correlacion rho Spearman entre la Resistencia al cambio y el
Componente estado de animo segun trabajadores administrativos

Resistencia Componente

al cambio estado de
animo
Rho de Resistencia al Coeficiente de 1,000 7017
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Componente Coeficiente de ,7017 1,000
estado de correlacion
animo
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 22, con un valor rho Spearman =-,701 y un p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al cambio
laboral esta relacionada de manera inversa con el Componente estado de animo
aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula confirmando
que Existe relacion directa y significativa entre la Resistencia al cambio laboral y
el Componente estado de animo segun trabajadores administrativos de las
delegaciones Policiales del distrito de Independencia 2017, por ello se infiere que
la resistencia al cambio disminuye cuando el componente de estado de animo de
la inteligencia emocional es alta en los trabajadores ya que eso desarrolla sus
habilidades.



V. Discusion
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En la actualidad en el Perd, las condiciones del sistema de modernizacion de la
gestién publica se encuentra en proceso lento debido a la nueva perspectiva
laboral de los servidores en la cual se desea llevar los mismos procedimientos y
con esto detener el avance de la tecnologia, por ello la resistencia al cambio
significa no asumir los nuevos enfoques, asi como el cambio de habito laboral en
la cual la dinAmica establece que la adaptacién al nuevo puesto de trabajo debe
darse en concordancia con la concepcion de sus posibilidades, y a esto se conoce
como los procesos mentales para poder aceptar sus propias capacidades, asi
como para poder desempefarse bajo altos niveles de presién en funcién a los

resultados que favorezcan a la organizacion.

Esto es asi en tanto que se considera que cuanto mas profesionalizada
esté la plantila de una institucion publica, mas desarrolladas tengan sus
competencias, mas amplio sea su &mbito de conocimiento y actuacién, y mas
habituada esté a la formacion continua, resultara méas sencillo asumir los cambios
que se vayan produciendo en el ambito de la tecnologia, los métodos de trabajo,
etc. Estas inferencias se relacionan con los resultados de la investigacion en la
cual la Resistencia al cambio es el elemento que se contrapone en el nivel de
Inteligencia Emocional, por ello, con un valor rho Spearman de rho= -647 y un
valor p=.000 menor al nivel de p=,05 se acepto la hipotesis alterna y se rechazo la
hipétesis nula, siendo una correlacién inversa, es decir que la resistencia al
cambio disminuye cuando la inteligencia emocional es alta por ello la psicologia
organizacional establece indicadores recurrentes en la determinacion de
ambientes adecuados especialmente en el trabajo administrativo dentro de una
organizacibn con demanda de alta respuesta positiva. En este sentido, se
concluye concordando que la madurez de la persona se encuentra dentro del
control de su propia interaccion, asi como con los demas, que son aspectos que
le permite controlar sus emociones, ya que segun Arenas, (2013), concluye que la
resistencia al cambio es un factor social, prevalece ya sea como interés individual
y grupal, el temor a lo desconocido tiene un papel importante frente a las
innovaciones que cuenta la institucion, y como principales causas se puede
considerar; el temor a lo desconocido, el ambiente de desconfianza, la presion de

trabajadores, el trabajo no retribuido, de ello se infiere, que el desarrollo de una
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organizacion tiende a crecentar siempre y cuando exista una comunicacion,
integra entre los altos funcionarios y trabajadores, por lo que permite diferenciar
una empresa de otra son las personas que la componen convirtiéndose en una
ventaja competitiva ya que participan sus conocimientos, habilidades vy
competencias, asimismo Gaspar, (2015) sefiala que el manejo emocional y la
estabilidad crea seguridad en las personas esto le lleva a generar nuevos
espacios de desarrollo asi como de las diversas acciones en la cual el
compromiso laboral se establece mediante la disposicion hacia el cambio,
concordando con Escudero, (2015) quien precisa que la resistencia al cambio en
las diversas acciones laborales se producen ante la incertidumbre, para disminuir
el efecto las organizaciones deben fomentar el desarrollo profesional en servicio
de modo que este trabajador se convierta en un activo y muestre toda su

potencialidad laboral.

Respecto al analisis de la Resistencia al cambio frente al componente
intrapersonal de la inteligencia emocional, se hallé un valor de correlacion inversa
(Rho= -,724; p= 0,000) ya que la disposicion al trabajo y a las relaciones en
nuevos escenarios determinan la manifestacion de la persona hacia el
compromiso general y asumir nuevos retos dentro de las funciones que cumplen
en cada area o el rol que establecen como funcionario. En la misma linea de
analisis se hall6 que la Resistencia al cambio tiene una relacion inversa con el
componente interpersonal de la inteligencia emocional (rho= -,770; y p= 0,000)
por lo que la interaccién entre el personal es importante ya que a mayor nivel de
interaccion, comunicacion y trabajo en equipo con los compafieros disminuye la

resistencia al cambio laboral.

También se encontré que la Resistencia al cambio tiene una relacion
inversa con el componente adaptabilidad de la inteligencia emocional (rho= -,739)
estadisticamente significativa dado que el p= ,000 menor al nivel de 0,05
planteado para este estudio, lo que indica que la adaptaciébn a las nuevas
circunstancias se produce en condiciones ambientales adecuados donde la

disposicion de la persona facilita la interaccion hacia nuevos dominios.
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Del mismo modo se encontré que la Resistencia al cambio se encuentra
relacionado de manera inversa con el componente manejo del estrés (rho=-,719 y
p= 0,000) dado que la capacidad de organizarse de manera coherente hacia las
diversas tareas facilita la disminucion del estrés y en consecuencia disminuye la
posibilidad de resistencia hacia las nuevas labores ya son factores que estan
directamente relacionadas con la Inteligencia Emocional, por ello, el analisis de la
hipétesis especifica 5 reporto que la resistencia al cambio se encuentra
relacionado de manera inversa con el componente estado de animo de la
inteligencia emocional (rho= -,701 y p= 0,000) por ello se establece que estas

circunstancias se contraponen con las condiciones emocionales de las personas.

En ese sentido, podemos asegurar, con lo afirmado por catalan, (2016)
quien asegura que el estado emocional de las personas determina la capacidad
de identificarse con la institucién, dicho aspecto es primordial ya que de ello se
desprende las estrategias con la cual el trabajador se involucra en la organizacion
de manera positiva. Asimismo, para Campos, (2011) la predisposicion fisica y
emocional de los trabajadores facilita la innovacion y la condicion de desarrollo
organizacional, con la cual se establece el vinculo de generacion de nuevos
espacios y condiciones laborales. En tanto que, para Pineda, (2012) la inteligencia
emocional de los trabajadores permite establecer el grado de madurez, asi como
de seguridad de los procesos técnicos de gestion con la cual el aporte se
convierte en una condicién optima que disminuye la posibilidad de rechazo hacia
las innovaciones en el campo laboral. Mas aun cuando Zarate, (2012) sefala que
los conocimientos que transmitimos y los métodos que utilizamos para la
basqueda de otros nuevos, necesitan, hoy mas que nunca, una superacion de la
inercia mental, que rige gran parte de nuestro comportamiento, y la creacion de
un clima permanente de libertad mental, una atmosfera general, integral y global

que estimule, promueva y valore el pensamiento divergente.
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Desde ese extremo también se sostiene con la postura de Aradilla, (2013)
quien sostiene que las implicancias del estado emocional incide en la calidad de
gestion que realizan los trabajadores y esto contribuye al crecimiento de la
organizaciéon dado que el trabajador se convierte en un activo que genera como
parte de la sociedad, aspecto que reafirma Alvarado, (2013) al considerar que el
uso de una matriz de trazabilidad y una lista de verificacion que facilita el
cumplimiento de todos los requerimientos capturados, asi como la validacion de

su correcto funcionamiento



V. Conclusiones
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Primera: Se determina que con un valor rho Spearman = 0,647 y un p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta
esta relacionada de manera inversa con la Inteligencia emocional aceptandose la
hipotesis alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando que Existe relacion
inversa y significativa entre las variables considerando que la resistencia al
cambio laboral disminuye cuando la inteligencia emocional es alta segun
trabajadores administrativos de las delegaciones policiales del distrito de
Independencia 2017.

Segunda: Se establece que con un valor rho Spearman = 0,724 y un p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta
relacionada con el componente intrapersonal de la inteligencia emocional
aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipotesis nula confirmando
que Existe relacion inversa y significativa entre las variables indicando que la
resistencia laboral disminuye cuando el componente intrapersonal es alta segun
trabajadores administrativos de las delegaciones policiales del distrito de

Independencia 2017.

Tercera: Se determina que con un valor rho Spearman = 0,770 y un p= 0,000
menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta
relacionada con el componente interpersonal aceptandose la hipétesis alterna y
rechazandose la hipétesis nula confirmando que Existe relacién inversa y
significativa entre dichas variables segun trabajadores administrativos de las

delegaciones policiales del distrito de Independencia 2017.

Cuarta: Se establece con un valor rho Spearman = -,739 y un p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta
relacionada con el componente adaptabilidad aceptandose la hipotesis alterna y
rechazandose la hipétesis nula confirmando que Existe relacién inversa y
significativa entre la resistencia al cambio con el componente adaptabilidad de la
inteligencia emocional segun trabajadores administrativos de las delegaciones

policiales del distrito de Independencia 2017.
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Quinta: Se establece con un valor rho Spearman = -,719 y un p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta
relacionada con el componente manejo del estrés aceptandose la hipoétesis
alterna y rechazandose la hipoétesis nula confirmando que Existe relacion inversa
y significativa entre la resistencia al cambio con el componente manejo del estrés
de la inteligencia emocional segun trabajadores administrativos de las
delegaciones policiales del distrito de Independencia 2017.

Sexta: Se establece con un valor rho Spearman = -,701 y un p= 0,000 menor al
nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta
relacionada con el componente estado de animo aceptandose la hipotesis alterna
y rechazéndose la hipotesis nula confirmando que Existe relacion inversa y
significativa entre la resistencia al cambio con el componente estado de animo de
la inteligencia emocional segun trabajadores administrativos de las delegaciones

policiales del distrito de Independencia 2017.



VI. Recomendaciones
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Primera: A los funcionarios de las delegaciones policiales del distrito de
Independencia 2017, en este estudio se ha encontrado que la resistencia al
cambio esté relacionado con la inteligencia emocional, por lo que se recomienda
difundir los procedimientos que debe realizarse durante el proceso de gestion de
modernizacién del estado peruano en el servicio publico y cuales son las
estrategias a realizar antes, durante y después de modo que los trabajadores
sean mejores seleccionados y obtengan los beneficios que se obtendra en la

calidad de los servicios a desarrollar.

Segunda: A los funcionarios de las delegaciones policiales del distrito de
Independencia 2017, se recomienda considerar los beneficios del proceso de
gestion relacionado con la innovacién y modernizacién del servicio civil del
personal ya que esto esta al nivel de la inteligencia emocional, por ello las

capacitaciones continuas son el eslabon dentro de gestion del personal.

Tercera: A los funcionarios de las delegaciones policiales del distrito de
Independencia 2017, se recomienda desarrollar talleres de integraciéon, asi como
presentar alternativas formativas para elevar el desempefio y consolidar el estado
emocional de los trabajadores y de este modo mejorar la competencia que tiene

cada uno en funcion de asumir mayores responsabilidades

Cuarta: A los trabajadores de las delegaciones policiales del distrito de
Independencia 2017, se recomienda considerar la realizacion de talleres de
fortalecimiento para mejorar el desempefio institucional ya que esta relacionado
con competencia laboral y del marco de la Gestién de recursos humanos, por ello
se debe integrar la acciéon de la comunidad con todos los participantes del
aprendizaje del continuo del trabajador.

Quinta: A los trabajadores de las delegaciones policiales del distrito de
Independencia 2017, se recomienda considerar la realizacion de talleres de
fortalecimiento para mejorar el estado emocional del trabajador de modo que
estas caracteristicas facilitan aceptar las nuevas tendencias de la administracion
publica con la cual se busca el desarrollo de las organizaciones publicas al

servicio de la sociedad.
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ANEXO A : MATRIZ DE CONSISTENCIA
Resistencia al cambio y la Inteligencia emocional en trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de

Independencia 2017
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Problema Objetivos Hipotesis Dimensién e Indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Resistencia al Cambio.
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre Dimensiones Indicadores ltems Escala y Niveles
resistencia al cambio y la | entre resistencia al cambio y la | resistencia al cambio y la S — — = — ‘l:la'ores(l) —
. . . . , . . . . , . . . B - ercepcion prender a observar. , unca ajo:
inteligencia em_o_(:lonal, segun el | inteligencia emo_(:lpnal,_ la segun | inteligencia emo_(:lona_tl, segun el Saber Escuchar. 34 Casi 24 - 56
persona_l admlnlstra_tl\_/o de las | el persqnal admlnlst_ra}tlvo de las persona_l admlnlstra_tl\_/o de las Formas de sentir. 5.6 nunca (2)
delegaciones policiales de | delegaciones policiales de | delegaciones policiales de | Habitos Realiza  tareas por 7,8 A veces Medio:
Independencia 20177 Independencia 2017 Independencia 2017. gumplir sus funciones O 57-88
Trabaja en funciones a 9, 10 Casi
- L - L . ” metas y resultados. siempre Alto:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipoétesis especificas Evalla su trabajo y el de 11, 12 -4 89 -
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipdtesis especifica 1 Miedo a | SDU equto . 1314 (ngempre 120
. . ., . . .z . . .z . e . ledo alo nuevo emuestra temor. , .
(,Q_ue re_IaC|on existe entre la Determlnar_la relz_aC|on que existe Existe r_elauon S|gn|f|cat|v_a entre Incomodidad frente a lo 15, 16
resistencia al cambo y el | entre la resistencia al cambio y el | la  resistencia al cambio y el desconocido
componente intrapersonal, segun | componente intrapersonal, segin | componente intrapersonal, segun ) Inestabilidad 17,18
el personal administrativo de las | el personal administrativo de las | el personal administrativo de las Igggg:‘\gf 2 332;‘? ;Sl’ gg
delegaciones  policiales de | delegaciones  policiales de | delegaciones  policiales de | estabilidad Estabilidad 23 24
Independencia 2017? Independencia 2017 Independencia 2017 Variable 2: Inteligencia Emocional
Dimensiones Indicadores items Escala y Niveles
73 At e PN A ; e valores y rangos
Probl’ema es'p,e(:|f|cq 2 ObjetIVQ especifico 2 _ Hlpote5|s es_ge0|f|pa 2 ' Componente | Comprension =5 733552 63,55 1L 114,
¢, Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre Intrapersonal | emocional de si | 129, 6, 21, 36 1=Rara
H H H H H H H H H mismo vez o | Alta:
resistencia _al cambio vy ’eI entre la resistencia al cambio erI la resistencia al cambio y ’eI Aot 635 37 67 8296 111 ranca e
componente interpersonal, segin | componente interpersonal, segin | componente interpersonal, segun Auto concepto_|_126, 11, 24, 40, 56, 70, 85, 100, micaso. | 489 - 665
el personal administrativo de las | el personal administrativo de las | el personal administrativo de las If*l:jtorrea(;iza?ién g; 22 g; 23'7112'1125' 3,19 \2,:;5%5.35
delegaciones policiales  de | delegaciones ~ policiales  de | delegaciones  policiales  de | ~zomponenie | Empaia |18 44 55, 61 72, 96, 119, 124, measo. |
Independencia 2017? Independencia 2017 Independencia 2017 Interpersonal 10, 23, 31, 39, 65 3= romedio
Relaciones 62, 69, 84, 99, 113, 128, 16, 30, | 'C€S €S 3 a8
- o - L . Interpersonales | 46, 61, 72 T_"\(jlas?{ 1-4
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 Hipotesis especifica 3 Relaciones 76, 90, 98, 104, 119 vocos e
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacién que existe | Existe relacién significativa entre Sociales micaso. | Baja:
. . . . . . . . . Componente Solucién de | 1,15 .29, 45, 60, 75, 89, 118, 8, | £_.,
resistencia al cambio y la | entre la resistencia al cambio y la | la resistencia al cambio y la || Adaptabilidad | problemas 35 mucha 133310
componente adaptabilidad, segin | adaptabilidad, segun el personal | adaptabilidad, segun el personal fef:fi«‘(f:d de la fﬁ 53, 68, 83, 88, 97, 112, 127, | frecuencia
el persc_)nal administ_re_ltivo de las administ_rativo _d_e las administ_rativo _d_e las Flexibiidad 28, 43,59, 74, 87, 80, 103, 131 oMb
delegaciones policiales de | delegaciones policiales de | delegaciones policiales de ﬁomponentg Totle,rancia al 411,322,732,24%64, 78,93,108, 122, | caso.
Independencia 20177 Independencia 2017 Independencia 2017 Esrés [ contal o Tos | 7386 105,117 130,110
impulsos
e P At e A H S Componente Felicidad 2,17, 31, 47,62, 77, 91, 105, 120,
Prob[ema es'p,emflcq 4 Objetlvc_) especifico 4 _ Hipétesis es_gemfl_ca 4 del Batado de 11, 20, 26, 54
¢, Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre animo  en [ Optimismo 80, 106, 108, 132
la resistencia al general

resistencia al cambio y el manejo

de estrés, segun el personal

entre la resistencia al cambio y el

manejo de estrés, segun el

cambio y el

manejo de estrés, segun el
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administrativo de las
delegaciones policiales de
Independencia 20177

Problema especifico 5

¢Qué relacion existe entre la
resistencia al cambio y el estado
de &nimo, segun el personal
administrativo de las
delegaciones policiales de
Independencia 20177

personal administrativo de las
delegaciones policiales de
Independencia 2017

Objetivo especifico 5

Determinar la relacion que existe
entre la resistencia al cambio y el
estado de animo, segun el
personal administrativo de las
delegaciones policiales de
Independencia 2017

personal administrativo de las
delegaciones policiales de
Independencia 2017

Hipotesis especifica 5

Existe relacion significativa entre
la resistencia al cambio y el
estado de animo, segun el
personal administrativo de las
delegaciones policiales de
Independencia 2017
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Tipo y disefio

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistico de analisis

Investigacion Basica.

El presente trabajo de investigaciéon es de
tipo basica de campo, descriptiva y
correlacional de acuerdo con Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2010, p. 144),
quien dice que es sustantiva porque tiene
como propdsito dar respuesta objetiva a
interrogantes que se plantean en un
determinado fragmento de la realidad y del
conocimiento

Disefio

No experimental — Transversal —
Correlacional

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y
Baptista (2010) el disefio es no
experimental y de enfoque cuantitativo,
descriptivo, correlacional

El siguiente esquema corresponde a este
tipo de disefio:

Ox

Ov

Dénde:

m: unidades de andlisis o muestra de
estudios.

01: Observacién de la variable Inteligencia
emocional

02: Observacion a la variable Resistencia
al Cambio

r. coeficiente de correlacion

La poblacion se considera a todos
los trabadores administrativos de la
Delegacioén policial de
Independencia que en su totalidad
son 62 trabajadores por ello se
tipifica como una poblacién finita.
La muestra de trabajadores es
universal, censal

Técnicas

Para la recoleccién de datos se empled
la  encuesta, segln Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010, p. 88) que
es una de las técnicas de investigacion
social mas difundidas, se basa en las
declaraciones orales o escritas de una
muestra de poblacién con un objeto de
recabar informacién

Instrumento de recoleccién de datos

El instrumento estuvo elaborado en la
modalidad del Tipo Escala de Likert, la
misma que fue construida en base a las
dimensiones e indicadores

Instrumento: Se aplicé una Escala de
percepciones de la Inteligencia
emocional

Instrumento: Se aplicé Una Escala de
percepcién de la Resistencia al cambio

Haciendo uso del software Excel 2010, se tabularan
y organizaran los datos recogidos, procediéndose a
elaborar el registro de datos o base de datos.

Fase Inferencial:

El célculo de la relacion entre las variables
mediante la prueba de Spearman, la cual fue
seleccionada dado que las variables son de
naturaleza cualitativa y de medicion ordinal.

N
(S E dZ”

R = N
Esta asociacion entre dos variables requiere que
ambas estén medidas en al menos una escala
ordinal, de manera tal que los objetivos o individuos
en estudio puedan ser colocados en rangos en dos
series ordenadas.
Valores considerados en la Prueba de
Spearman:
Coeficiente de Correlacion (rho): indica la fuerza
y direccion de la relacion entre variables, segin los
siguientes valores considerados:

Relacion muy débil: <0,2

Relacion débil: 0,2y0,4

Relacién moderada: >0,4a0,6

Relacién fuerte: >0,6a0,8

Relacion muy fuerte: >08al

Significancia (p valor): indica si existe

significancia estadistica, es decir si los resultados
obtenidos se deben al azar o a la relacién entre
variables.

Si p valor = a (significancia = 0,05), entonces se
acepta la Ho (nula)

Si p valor < a (significancia = 0,05), entonces se
rechaza la Ho (nula)




ANEXO B : MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Operacionalizaciéon de la Variable 1: Resistencia al Cambio.
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Dimensiones Indicadores items Escala y | Niveles
valores
Percepcién Aprender a observar. | Trata a sus colegas de trabajo por igual. Nunca (1) Bajo:
Trata de actuar con justicia en las cosas que ocurren dentro del trabajo Casi nunca | 24 - 56
Saber Escuchar. Cuando hay dificultades trata de ser realista (2)
Reconoce y respeta la diversidad de caracteres de sus colegas de trabajo | A veces (3) | Medio:
Formas de sentir. Tiene dificultades para expresar los conceptos con claridad Casi siempre | 57 - 88
Hay temas que necesita mejorar. -4
Habitos Realiza tareas por | Aplica lo aprendido en los programas de capacitacion. Siempre (5). | Alto:
cumplir sus funciones | Asume tareas complejas con buena disposicion 89 -120
Trabaja en funciones | Asiste puntualmente a su trabajo.
a metas y resultados. | Cumple responsablemente con la tarea encomendada
Evalla su trabajo y el | Mantiene buenas relaciones con sus colegas de trabajo
de su equipo Muestra seguridad sobre el trabajo que realiza
Miedo a lo | Demuestra temor. Es muy dificil tener éxito en las circunstancias en que se encuentra
nuevo Existen problemas de comunicacion sobre los cambios que afectan al
trabajo
Incomodidad frente a | Participa en reuniones de coordinacion desarrollado en el area donde
lo desconocido trabaja.
Tiene dificultades en aprender los nuevos programas implementadas por
el MED.
Inestabilidad Prefiere trabajar como lo estaba haciendo
Tiene dificultad en la utilizacién de los recursos y programas tecnolégicos.
Tendencia a | Confort El trabajo se desarrolla en un ambiente adecuado
conservar la Las actividades que realiza en su centro de labores le dejan satisfecho
estabilidad Rutina Es dificil cumplir con las normas del trabajo
Siente que es una persona imprescindible.
Estabilidad Se siente valorado por los usuarios

Tiene en cuenta las criticas y observaciones de sus colegas hacia su
trabajo.




ANEXO C : MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable 2: Inteligencia Emocional

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
Componente Comprensién emocional | 7,9, 23, 35, 52, 63, 88, 11, 114, 129, 6, 21, 36
Intrapersonal de si mismo 1=Raravez o
Asertividad 6, 22, 37, 67, 82, 96, 111 nunca es mi Alta:
Auto concepto 126, 11, 24, 40, 56, 70, 85, 100, caso.
Autorrealizaciéon 51, 66, 81, 95, 110, 125, 3,19 2=Pocas 489 - 665
Independencia 32,48, 92, 107, 121 veces es mi
Componente Empatia 18, 44, 55, 61, 72, 98, 119, 124, 10, 23, 31, 39,55 | caso.
Interpersonal Relaciones 62, 69, 84, 99, 113, 128, 16, 30, 46, 61, 72 3=A veces es _
Interpersonales mi caso. Promedio
Relaciones Sociales 76, 90, 98, 104, 119 4=Muchas
Componente Solucién de problemas | 1, 15,29, 45, 60, 75, 89, 118, 8, 35 vecesesmi | 311 -488
Adaptabilidad Prueba de la realidad 38, 53, 68, 83, 88, 97, 112, 127, 14 caso.
Flexibilidad 28, 43, 59, 74, 87, 80, 103, 131 5=Con mucha |
Componente Manejo | Tolerancia al estrés 4, 20, 33, 49, 64, 78, 93, 108, 122, 13, 27, 42, 58 | lrecuenciao | Baja:
de Estrés Control de los impulsos | 73, 86, 102, 117, 130, 110 ifsrgpre esmi 133 - 310

Componente del

Estado de animo en

general

Felicidad

2,17,31,47,62, 77,91, 105, 120, 11, 20, 26, 54

Optimismo

80, 106, 108, 132
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ANEXO D: INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE 1
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA RESISTENCIA AL CAMBIO

Estimado trabajador(a)

A continuacién, se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas,
pensamientos y situaciones relacionados con su trabajo, en el cual se pretende obtener
informacién respecto a Resistencia al Cambio en Trabajadores de las delegaciones policiales
del distrito de independencia 20177, para lo cual te solicitamos tu colaboracion, respondiendo
todas las preguntas. Margue con una (X) la respuesta que estime conveniente.

ESCALA VALORATIVA

Siempre =5 Casisiempre=4  Aveces=3 Casinunca=2 Nunca=1

N° [ITEM 5 W B o N

PERCEPCION

Trata a sus colegas de trabajo por igual.

Trata de actuar con justicia en las cosas que ocurren dentro del trabajo

Cuando hay dificultades trata de ser realista

ESECYILSIES

Reconoce y respeta la diversidad de caracteres de sus colegas de
trabajo

[3,]

Tiene dificultades para expresar los conceptos con claridad

D

Hay temas que necesita mejorar.

HABITOS

Aplica lo aprendido en los programas de capacitacion.

7
8  |Asume tareas complejas con buena disposicion

9  |Asiste puntualmente a su trabajo.

10  |Cumple responsablemente con la tarea encomendada

11 Mantiene buenas relaciones con sus colegas de trabajo

12 |Muestra seguridad sobre el trabajo que realiza

MIEDO A LO NUEVO

13 |Es muy dificil tener éxito en las circunstancias en que se encuentra

14 |Existen problemas de comunicacién sobre los cambios que afectan al

trabajo

15  |Participa en reuniones de coordinacién desarrollado en el &rea donde
trabaja.

16  [Tiene dificultades en aprender los nuevos programas implementadas por
el MED.

17 |Prefiere trabajar como lo estaba haciendo

18  [Tiene dificultad en la utilizacion de los recursos y programas
tecnoldgicos.

TENDENCIA A CONSERVAR LA ESTABILIDAD

19 [El trabajo se desarrolla en un ambiente adecuado

20 |Las actividades que realiza en su centro de labores le dejan satisfecho

21  [Es dificil cumplir con las normas del trabajo

22 |Siente que es una persona imprescindible.

23  |Se siente valorado por los usuarios

24  [Tiene en cuenta las criticas y observaciones de sus colegas hacia su
trabajo.
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ANEXO E: INSTRUMENTOS DE MEDICION DE LA VARIABLE 2
CUESTIONARIO INTELIGENCIA EMOCIONAL

Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On
Introduccién

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permiten hacer una descripcion de
ti mismo(a). Para ello debes indicar en qué medida cada una de las oraciones que aparecen
a continuacion es verdadera, de acuerdo a como te sientes, piensas o0 actlas la mayoria de
las veces. Hay 5 respuestas por cada frase.

Rara vez o nunca es mi caso.

Pocas veces es mi caso.

A veces es mi caso.

Muchas veces es mi caso.

o 0 nh e

Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas. La que sea mas
apropiada para ti, seleccionando el nimero del (del 1 al 5) que corresponda a la pregunta
que escogiste, seguin sea tu caso. Marca con aspa el niumero.

Sl algunas de las frases no tienen que ver contigo, igualmente responde teniendo en cuenta
como la sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacion. Notaras que algunas
frases no te proporcionan toda la informacidn necesaria; aunque no estés seguro(a)
selecciona la respuesta mas adecuada para ti. No hay respuestas” correctas” o “incorrectas”,
ni “buenas” o “malas.

Responde honesta y sinceramente de acuerdo a como eres, NO como te gustaria ser, no

cémo te gustaria que otros te vieran. NO hay limites de tiempo, pero trabaja con rapidez y
asegurate que has respondido TODAS las oraciones.

Marque con una (X) una de las alternativas
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Rara vez o nunca | Pocas veces es mi A veces es mi Muchas veces es Con mucha
es mi caso caso caso mi caso frecuencia o
siempre es mi caso
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 2 |3 |4 |5
1 Para superar las dificultades que se me presentan actlio paso a paso. 1 2 |3 |4 |5
2 Es Duro para mi disfrutar de la vida. 1 2 |3 |4 |5
3 Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer. 1 2 |3 |4 |5
4 Sé como enfrentar los problemas mas desagradables. 1 2 |3 |4 |5
5 Me agradan las personas que conozco. 1 2 |3 |4 |5
6 Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida 1 2 |13 |4 |5
7 Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos. 1 2 |3 |4 |5
8 Trato de ser realista, no me gusta fantasear, ni sofiar despierto(a). 1 2 |3 |4 |5
9 Reconozco con facilidad mis emociones. 1 2 |3 |4 |5
10 Soy incapaz de demostrar afecto. 1 2 |13 |4 |5
11 Me siento seguro (a) de mi mismo (a) en la mayoria de las situaciones. 1 2 |3 |4 |5
12 Tengo la sensacién de que algo no esté bien en mi cabeza. 1 2 |3 |4 |5
13 Tengo problemas para controlarme cuando me enojo. 1 2 |3 |4 |5
14 Me resulta dificil comenzar cosas nuevas. 1 2 |3 |4 |5
Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la informacién que
15 pueda sobre ella. 1 2 |3 |4 |5
16 Me gusta ayudar a la gente. 1 2 |3 |4 |5
17 Me es dificil sonreir. 1 2 |13 |4 |5
18 Soy incapaz de comprender como se sienten los demas. 1 2 |13 |4 |5
19 Cuando trabajo con otros tiendo a confiar mas en sus ideas que en las mias. 1 2 |13 |4 |5
20 Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles. 1 2 |3 |4 |5
21 Realmente no sé para que soy buena (0). 1 2 |3 |4 |5
22 No soy capaz de expresar mis ideas. 1 2 |13 |4 |5
23 Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los demas. 1 2 |3 |4 |5
24 No tengo confianza en mi mismo(a). 1 2 |3 |4 |5
25 Creo que he perdido la cabeza. 1 2 |3 |4 |5
26 Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago. 1 2 |3 |4 |5
27 Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme. 1 2 |3 |4 |5
28 En general, me resulta dificil adaptarme. 1 2 |3 |4 |5
29 Me gusta tener una vision general de un problema antes de intentar solucionarlo. |1 2 |13 |4 |5
30 No me molesta aprovecharme de los demds, especialmente si lo merecen. 1 2 |3 |4 |5
31 Soy una persona bastante alegre y optimista. 1 2 |13 |4 |5
32 Prefiero que otros tomen decisiones por mi. 1 2 |13 |4 |5
33 Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso. 1 2 |13 |4 |5
34 Pienso bien de las personas. 1 2 |13 |4 |5
35 Me es dificil entender como me siento. 1 2 |3 |4 |5
36 He logrado muy poco en los Gltimos afos. 1 2 |13 |4 |5
37 Cuando estoy enojado (a) con alguien se lo puedo decir. 1 2 |3 |4 |5
38 He tenido experiencias extrafias, gue no puedo explicar. 1 2 |13 |4 |5
39 Me resulta facil hacer amigos(as). 1 2 |13 |4 |5
40 Me tengo mucho respeto 1 2 |3 |4 |5
41 Hago cosas muy raras. 1 2 |3 |4 |5
42 Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas. 1 2 |13 |4 |5
43 Me resulta dificil cambiar de opinién. 1 2 |3 |4 |5
44 Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas. 1 2 |13 |4 |5
45 Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar. 1 2 |3 |4 |5
46 A la gente le resulta dificil confiar en mi. 1 2 |3 |4 |5
47 Estoy contento(a) con mi vida. 1 2 |13 |4 |5
48 Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a) 1 2 |3 |4 |5
49 No puedo soportar el estrés. 1 2 |13 |4 |5
50 En mi vida no hago nada malo. 1 2 |3 |4 |5
51 No disfruto lo que hago. 1 2 |13 |4 |5
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52 Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos. 1 2 |3 |4 |5
53 La gente no comprende mi manera de pensatr. 1 2 |13 |4 |5
54 Generalmente espero lo mejor. 1 2 |13 |4 |5
55 Mis amigos me confian sus intimidades. 1 2 |3 |4 |5
56 No me siento bien conmigo mismo (a). 1 2 |3 |4 |5
57 Percibo cosas extrafias que los demas no ven. 1 2 |13 |4 |5
58 La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto. 1 2 |3 |4 |5
59 Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas. 1 2 |3 |4 |5
Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles soluciones y luego
60 escojo la gue considero mejor. 1 2 |3 |4 |5
Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus padres, aun
61 cuando tuviese algo que hacer en ese momento. 1 2 |13 |4 |5
62 Soy una persona divertida. 1 2 |3 |4 |5
63 Soy consciente de cémo me siento. 1 2 |3 |4 |5
64 Siento que me resulta dificil controlar la ansiedad. 1 2 |13 |4 |5
65 Nada me perturba. 1 2 |13 |4 |5
66 No me entusiasman mucho mis intereses. 1 2 |3 |4 |5
67 Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo. 1 2 |3 |4 |5
Tengo tendencia a fantasear y a perder contacto con lo que ocurre a mi
68 alrededor. 1 2 |13 |4 |5
69 Me es dificil llevarme con los demas. 1 2 |13 |4 |5
70 Me resulta dificil aceptarme tal como soy. 1 2 |13 |4 |5
71 Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo. 1 2 |3 |4 |5
72 Me importa lo que puede sucederle a los demas. 1 2 |13 |4 |5
73 Soy impaciente. 1 2 |13 |4 |5
74 Puedo cambiar mis viejas costumbres. 1 2 |3 |4 |5
Me resulta dificil escoger la mejor solucion cuando tengo que resolver un
75 problema. 1 2 |13 |4 |5
Si pudiera violar la ley sin pagar consecuencias lo haria en determinadas
76 situaciones. 1 2 |3 |4 |5
77 Me deprimo. 1 2 |3 |4 |5
78 Sé como mantener la calma en situaciones dificiles. 1 2 |3 |4 |5
79 Nunca he mentido. 1 2 |3 |4 |5
En general me siento motivado (a) para continuar adelante incluso cuando las
80 cosas se ponen dificiles. 1 2 |3 |4 |5
81 Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten. 1 2 |13 |4 |5
82 Me resulta dificil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo. 1 2 |13 |4 |5
83 Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias. 1 2 |3 |4 |5
Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis
84 amigos. 1 2 |3 |4 |5
85 Me siento feliz con el tipo de persona que soy. 1 2 |13 |4 |5
86 Tengo reacciones fuertes, intensas, que son dificiles de controlar. 1 2 |13 |4 |5
87 En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana. 1 2 |13 |4 |5
88 Soy consciente de lo gue me esta pasando, aun cuando estoy alterado (a). 1 2 |3 |4 |5
Para poder resolver una situacién que se presenta, analizo todas las posibilidades
89 existentes. 1 2 |3 |4 |5
90 Soy capaz de respetar a los demas. 1 2 |13 |4 |5
91 No estoy muy contento(a) con mi vida. 1 2 |13 |4 |5
92 Prefiero seguir a otros a ser lider. 1 2 |13 |4 |5
93 Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida. 1 2 |3 |4 |5
94 Nunca he violado la ley. 1 2 |3 |4 |5
95 Disfruto de las cosas que me interesan. 1 2 |13 |4 |5
96 Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso. 1 2 |3 |4 |5
97 Tiendo a exagerar. 1 2 |13 |4 |5
98 Soy sensible ante los sentimientos de las otras personas. 1 2 |3 |4 |5
99 Mantengo buenas relaciones con los demas. 1 2 |13 |4 |5
100 | Estoy contento(a) con mi cuerpo. 1 2 |13 |4 |5
101 | Soy una persona muy extrafa. 1 2 |3 |4 |5
102 | Soy impulsivo(a) 1 2 |13 |4 |5
103 | Me resulta dificil cambiar mis costumbres. 1 2 |13 |4 |5
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104 | Considero que es muy importantes ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley. 1 2 |13 |4 |5
105 | Disfruto las vacaciones y los fines de semana. 1 2 |13 |4 |5
106 | En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen problemas. 1 2 |13 |4 |5
107 | Tengo tendencia a depender de otros. 1 2 |3 |4 |5
108 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles. 1 2 |3 |4 |5
109 | No me siento avergonzado (a) por nada de lo que he hecho hasta ahora. 1 2 |13 |4 |5
110 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten. 1 2 |3 |4 |5
111 | Los demas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza. 1 2 |3 |4 |5
Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con la
112 | realidad. 1 2 |13 |4 |5
113 | Los demas opinan que soy una persona sociable. 1 2 |13 |4 |5
114 | Estoy contento(a) con la forma en que me veo. 1 2 |13 |4 |5
115 | Tengo pensamientos extrafios que los demas no logran entender. 1 2 |13 |4 |5
116 | Me es dificil describir lo que siento. 1 2 |3 |4 |5
117 | Tengo mal caracter 1 2 |3 |4 |5
Por lo general me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras de
118 |resolver un problema. 1 2 |13 |4 |5
119 | Me es dificil ver sufrir a la gente. 1 2 |3 |4 |5
120 | Me gusta divertirme. 1 2 |3 |4 |5
121 | Me parece que necesito de los demas mas de lo que ellos me necesitan. 1 2 |13 |4 |5
122 | Me pongo ansioso(a). 1 2 |13 |4 |5
123 | No tengo dias malos. 1 2 |3 |4 |5
124 | Intento no herir los sentimientos de los demés. 1 2 |3 |4 |5
125 | No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida. 1 2 |3 |4 |5
126 | Me es dificil hacer valer mis derechos. 1 2 |13 |4 |5
127 | Me es dificil ser realista. 1 2 |3 |4 |5
128 | No mantengo relacién con mis amistades. 1 2 |3 |4 |5
Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien conmigo
129 | mismo(a). 1 2 |3 |4 |5
130 | Tengo una tendencia a explotar de coélera facilmente. 1 2 |13 |4 |5
Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil adaptarme
131 | nuevamente. 1 2 |13 |4 |5
En general cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion de que voy a
132 |fracasar. 1 2 |3 |4 |5
133 | He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores. 1 2 |13 |4 |5
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ANEXO G: FORMATO DE VALIDACION
Instrumento de medicidn de la variable 1

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA RESISTENCIA AL CAMBIO
Estimado trabajador(a)
A continuacién, se presenta un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas,
pensamientos y situaciones relacionados con su trabajo, en el cual se pretende obtener
informacidn respecto a Resistencia al Cambio en Trabajadores de las delegaciones policiales
del distrito de independencia 2017”, para lo cual te solicitamos tu colaboracién, respondiendo
todas las preguntas. Margue con una (X) la respuesta que estime conveniente.

ESCALA VALORATIVA

Siempre =5 Casisiempre=4  Aveces=3  Casinunca=2 Nunca =1

N° [ITEM 5 4 B P N
PERCEPCION

1 Trata a sus colegas de trabajo por igual.

2  [Trata de actuar con justicia en las cosas que ocurren dentro del trabajo

3 |Cuando hay dificultades trata de ser realista

4 |Reconoce y respeta la diversidad de caracteres de sus colegas de

trabajo

5  [Tiene dificultades para expresar los conceptos con claridad
6 |Hay temas que necesita mejorar.
HABITOS
7 |Aplica lo aprendido en los programas de capacitacion.
8  |Asume tareas complejas con buena disposicion

9  |Asiste puntualmente a su trabajo.

10 |Cumple responsablemente con la tarea encomendada

11 Mantiene buenas relaciones con sus colegas de trabajo

12 |Muestra seguridad sobre el trabajo que realiza

MIEDO A LO NUEVO

13 |Es muy dificil tener éxito en las circunstancias en que se encuentra

14 |Existen problemas de comunicacién sobre los cambios que afectan al

trabajo

15  |Participa en reuniones de coordinacién desarrollado en el &rea donde
trabaja.

16  [Tiene dificultades en aprender los nuevos programas implementadas por
el MED.

17 |Prefiere trabajar como lo estaba haciendo

18 [Tiene dificultad en la utilizacion de los recursos y programas
tecnoldgicos.

TENDENCIA A CONSERVAR LA ESTABILIDAD

19 [El trabajo se desarrolla en un ambiente adecuado

20 |Las actividades que realiza en su centro de labores le dejan satisfecho

21  [Es dificil cumplir con las normas del trabajo

22 |Siente que es una persona imprescindible.

23 |Se siente valorado por los usuarios

24  [Tiene en cuenta las criticas y observaciones de sus colegas hacia su
trabajo.
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Instrumento de medicién de la Variable 2

Inventario de Inteligencia emocional de Bar-On
Introduccion

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permiten hacer una descripcién de
ti mismo(a). Para ello debes indicar en qué medida cada una de las oraciones que aparecen
a continuacion es verdadera, de acuerdo a como te sientes, piensas o actlas la mayoria de

las veces. Hay 5 respuestas por cada frase.

Rara vez o nunca es mi caso.
Pocas veces es mi caso.
A veces es mi caso.

Muchas veces es mi caso.

o > 0w b

Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas. La que sea mas
apropiada para ti, seleccionando el numero del (del 1 al 5) que corresponda a la pregunta

que escogiste, segln sea tu caso. Marca con aspa el nimero.

Sl algunas de las frases no tienen que ver contigo, igualmente responde teniendo en cuenta
como la sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacion. Notaras que algunas
frases no te proporcionan toda la informacidn necesaria; aunque no estés seguro(a)
selecciona la respuesta mas adecuada para ti. No hay respuestas” correctas” o “incorrectas”,

ni “buenas” o “malas.

Responde honesta y sinceramente de acuerdo a cdmo eres, NO como te gustaria ser, no
cdmo te gustaria que otros te vieran. NO hay limites de tiempo, pero trabaja con rapidez y

asegurate que has respondido TODAS las oraciones.

Marque con una (X) una de las alternativas



127

Rara vez o nunca | Pocas veces es mi A veces es mi Muchas veces es Con mucha
es mi caso caso caso mi caso frecuencia o
siempre es mi caso
1 2 3 4 5
N° ITEMS
1 Para superar las dificultades que se me presentan actiio paso a paso.
2 Es Duro para mi disfrutar de la vida.
3 Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer.
4 Sé cémo enfrentar los problemas méas desagradables.
5 Me agradan las personas que conozco.
6 Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida
7 Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos.
8 Trato de ser realista, no me gusta fantasear, ni sofiar despierto(a).
9 Reconozco con facilidad mis emociones.
10 Soy incapaz de demostrar afecto.
11 Me siento seguro (a) de mi mismo (a) en la mayoria de las situaciones.
12 Tengo la sensacion de que algo no esta bien en mi cabeza.
13 Tengo problemas para controlarme cuando me enojo.
14 Me resulta dificil comenzar cosas huevas.
Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la informacién que
15 pueda sobre ella.
16 Me gusta ayudar a la gente.
17 Me es dificil sonreir.
18 Soy incapaz de comprender como se sienten los demas.
19 Cuando trabajo con otros tiendo a confiar mas en sus ideas que en las mias.
20 Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles.
21 Realmente no sé para que soy buena (0).
22 No soy capaz de expresar mis ideas.
23 Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos con los demas.
24 No tengo confianza en mi mismo(a).
25 Creo que he perdido la cabeza.
26 Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago.
27 Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme.
28 En general, me resulta dificil adaptarme.
29 Me gusta tener una visién general de un problema antes de intentar solucionarlo.
30 No me molesta aprovecharme de los demds, especialmente si lo merecen.
31 Soy una persona bastante alegre y optimista.
32 Prefiero que otros tomen decisiones por mi.
33 Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso.
34 Pienso bien de las personas.
35 Me es dificil entender como me siento.
36 He logrado muy poco en los Gltimos afos.
37 Cuando estoy enojado (a) con alguien se lo puedo decir.
38 He tenido experiencias extrafias, que no puedo explicar.
39 Me resulta facil hacer amigos(as).
40 Me tengo mucho respeto
41 Hago cosas muy raras.
42 Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas.
43 Me resulta dificil cambiar de opinién.
44 Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas.
45 Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar.
46 A la gente le resulta dificil confiar en mi.
47 Estoy contento(a) con mi vida.
48 Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a)
49 No puedo soportar el estrés.
50 En mi vida no hago nada malo.
51 No disfruto lo que hago.
52 Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.
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53 La gente no comprende mi manera de pensatr.
54 Generalmente espero lo mejor.
55 Mis amigos me confian sus intimidades.
56 No me siento bien conmigo mismo (a).
57 Percibo cosas extrafias que los demds no ven.
58 La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto.
59 Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.
Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles soluciones y luego
60 escojo la que considero mejor.
Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus padres, aun
61 cuando tuviese algo que hacer en ese momento.
62 Soy una persona divertida.
63 Soy consciente de cémo me siento.
64 Siento que me resulta dificil controlar la ansiedad.
65 Nada me perturba.
66 No me entusiasman mucho mis intereses.
67 Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo.
Tengo tendencia a fantasear y a perder contacto con lo que ocurre a mi
68 alrededor.
69 Me es dificil llevarme con los demas.
70 Me resulta dificil aceptarme tal como soy.
71 Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo.
72 Me importa lo que puede sucederle a los demas.
73 Soy impaciente.
74 Puedo cambiar mis viejas costumbres.
Me resulta dificil escoger la mejor solucién cuando tengo que resolver un
75 problema.
Si pudiera violar la ley sin pagar consecuencias lo haria en determinadas
76 situaciones.
77 Me deprimo.
78 Sé como mantener la calma en situaciones dificiles.
79 Nunca he mentido.
En general me siento motivado (a) para continuar adelante incluso cuando las
80 cosas se ponen dificiles.
81 Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten.
82 Me resulta dificil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo.
83 Me dejo llevar por mi imaginacién y mis fantasias.
Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis
84 amigos.
85 Me siento feliz con el tipo de persona que soy.
86 Tengo reacciones fuertes, intensas, que son dificiles de controlar.
87 En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana.
88 Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado (a).
Para poder resolver una situacion que se presenta, analizo todas las posibilidades
89 existentes.
90 Soy capaz de respetar a los demés.
91 No estoy muy contento(a) con mi vida.
92 Prefiero seguir a otros a ser lider.
93 Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.
94 Nunca he violado la ley.
95 Disfruto de las cosas que me interesan.
96 Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso.
97 Tiendo a exagerar.
98 Soy sensible ante los sentimientos de las otras personas.
99 Mantengo buenas relaciones con los demas.
100 | Estoy contento(a) con mi cuerpo.
101 | Soy una persona muy extrafia.
102 | Soy impulsivo(a)
103 | Me resulta dificil cambiar mis costumbres.
104 | Considero que es muy importantes ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley.
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105 | Disfruto las vacaciones y los fines de semana.
106 | En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen problemas.
107 | Tengo tendencia a depender de otros.
108 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.
109 | No me siento avergonzado (a) por nada de lo que he hecho hasta ahora.
110 | Trato de aprovechar al madximo las cosas que me gustan y me divierten.
111 | Los demas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza.

Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con la
112 | realidad.
113 | Los demds opinan que soy una persona sociable.
114 | Estoy contento(a) con la forma en que me veo.
115 | Tengo pensamientos extrafios que los demés no logran entender.
116 | Me es dificil describir lo que siento.
117 | Tengo mal caracter

Por lo general me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras de
118 |resolver un problema.
119 | Me es dificil ver sufrir a la gente.
120 | Me gusta divertirme.
121 | Me parece que necesito de los demas mas de lo que ellos me necesitan.
122 | Me pongo ansioso(a).
123 | No tengo dias malos.
124 | Intento no herir los sentimientos de los demés.
125 | No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida.
126 | Me es dificil hacer valer mis derechos.
127 | Me es dificil ser realista.
128 | No mantengo relacién con mis amistades.

Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien conmigo
129 | mismo(a).
130 | Tengo una tendencia a explotar de célera facilmente.

Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil adaptarme
131 | nuevamente.

En general cuando comienzo algo nuevo tengo la sensaciéon de que voy a
132 | fracasar.
133 | He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.
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ANEXO H: DOCUMENTOS DE ACREDITACION DE APLICACION
PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE CLIMA LABORAL - RESISTENCIA AL CAMBIO

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,883 5

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion N
tipica

Resistencia al cambio 2,06 475 30
Persistencia 2,02 ,614 30
Habitos 2,08 ,635 30
Miedo a lo nuevo 1,89 ,603 30
Tendencia a conservar la

estabilidad 208 035 %0

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Resistencia al cambio 8,06 4,586 -,117 ,883
Persistencia 8,11 4,249 ,228 , 761
Habitos 8,05 4,473 ,250 ,895
Miedo a lo nuevo 8,24 4,711 ,254 ,841
Tendencia a conservar la
estabilidad 8,05 4,473 ,250 ,895
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,868 6

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion N
tipica
Inteligencia emocional 2,06 ,539 30
Componente Intrapersonal 2,03 ,542 30
Componente Interpersonal 2,06 475 30
Componente adaptabilidad 2,05 ,556 30
Componente manejo del
] 2,05 ,612 30
estrés
Componente estado de
o 2,05 ,556 30
animo
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Inteligencia emocional 10,24 5,072 473 877
Componente Intrapersonal 10,27 4,858 ,569 ,830
Componente Interpersonal 10,24 4,514 ,878 ,813
Componente adaptabilidad 10,26 4,260 ,846 ,812
Componente manejo del
] 10,26 4,883 ,463 ,884
estrés
Componente estado de
] 10,26 4,260 ,846 ,812
animo
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3. RESUMEN

El propésito del estudio consisti6 en determinar la relacion que existe entre la
Resistencia al cambio y la inteligencia emocional, segun el personal administrativo
de las delegaciones Policiales de Independencia 2017, dado en el contexto de la
gestion que se desarrolla en el personal de la policia nacional. La investigaciéon se
realizé en el enfoque cuantitativo, para ello se asumié el tipo de investigacion
basico, de disefio no experimental, transversal y correlacional, teniendo una
muestra del personal administrativo de las delegaciones Policiales de
Independencia 2017, asimismo se aplicé dos instrumentos validados por criterio de
jueces y establecido su confiabilidad estadistica por el método de Alpha de
Cronbach. Las conclusiones indican que la Resistencia al cambio esta relacionada
de manera inversa con la inteligencia emocional, segun el personal administrativo
de las delegaciones Policiales de Independencia 2017 segun la prueba de hipotesis
con rho Spearman -,647 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05, siendo una

correlacion de magnitud moderada.

4. PALABRAS CLAVE

Resistencia al Cambio — Inteligencia Emocional
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5. ABSTRACT

The purpose of the study was to determine the relationship between resistance to
change and emotional intelligence, according to the administrative staff of the police
delegations of Independence 2017, given in the context of the management that
takes place in the staff of the national police. The research was carried out in the
guantitative approach, for which the type of basic research, of non-experimental,
cross-sectional and correlational design was assumed, with a sample of the
administrative staff of the 2017 Independence Police delegations, as well as two
instruments validated by criteria. Of judges and established their statistical reliability
by Cronbach's Alpha method. The conclusions indicate that Resistance to change is
directly related to emotional intelligence, according to the administrative staff of the
2017 Independence Police delegations according to the hypothesis test with rho
Spearman, -,647 and a value p = 0.000 lower than the level of 0 , 05, being a

correlation of high magnitude.

6. KEYWORDS

Resistance to Change - Emotional Intelligence

7. INTRODUCCION

Siguiendo la estructura de analisis respecto a la inteligencia emocional como un
factor preponderante en el desempefio laboral y de la resistencia al cambio de una
nueva forma de gestidn se revisé los trabajos de investigacion a nivel nacional e
internacional, con el propésito de conocer los aportes, la metodologia y sobre todo
la teoria fundamentada.

Al respecto Arenas (2013) investigé la Resistencia al cambio y el aprendizaje
organizacional innovador en instituciones educativas se infiere que en desarrollo de
una organizacion tiende acrecentar siempre y cuando exista una comunicacion
integra entre los altos funcionarios, asimismo Escudero (2015) en la tesis de
maestria “Desarrollo organizacional y la resistencia al cambio en las

organizaciones” precisa que la resistencia al cambio, indicios de la resistencia al
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cambio, del mismo modo Catalan (2016) investigé “Factores predominantes de
Gestidn organizacional y la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de
recursos humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de Escuintla”
encontrando relacién directa entre los factores de predominantes de la gestion
organizacional con la resistencia individual, implementacion de nuevas politicas y
nuevas funciones. En el ambito nacional el trabajo de Toala (2014) “Clima
organizacional como mecanismo de atencién y su incidencia en el desempefio
profesional de los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa — 2013”,
considera que el éxito en la organizacion y aunque los profesionales sean idoneos
podria incluso debilitar ain mas al equipo teniendo como consecuencia el desanimo

en el trabajo.

Teoria general de sistemas.

A decir de Johansen, (2004) sostuvo que el origen de la teoria general de sistemas
data a afio 1925 en funcién a los conceptos estructurados por Bertalanffy y que esta
direccionado a la forma de convivencia y desarrollo de los seres humanos en
sociedad siendo un concepto en el desarrollo de todas las posibilidades de la
realidad, asi como de la prediccion de contextos futuros en las cuales debe estar
preparado para subsistir.

Equiluz, (2007) y Johansen, (2004) coincidieron al sefialar que en la actualidad se
ha tomado el modelo humano en la cual todos los sistemas funcionan de forma
concatenada y dinamica haciendo una gran estructura funcional dentro de todos los
procesos que se dan en el sistema educativo, es decir se consideran los factores
internos y externos de la sociedad y la tecnologia en funcion al aprendizaje de los

estudiantes.

Teoria de la Resistencia al cambio

Al respecto, Collerete (1998) definio la resistencia al cambio como: La expresion
implicita o explicita de reacciones negativas ante la iniciativa de cambio. En el
lenguaje del modelo de los campos de fuerza, diriase que se trata de la emergencia
de fuerzas restrictivas encaminadas a limitar u obstruir la iniciativa de cambio
(p.104). En ese sentido, Leén (2002) advierte que el cambio responde a un

fendmeno natural o social que pueda determinarse por condiciones internas o por
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estimulos externos que son producidos como efectos de la dinamica evolutiva en la
sociedad, asi como de los fendmenos naturales que se presentan en determinados
contextos lo que afecta a las costumbres y la rutina de los hechos que se
materializan con un propdsito establecido.

Lopez, Restrepo y Lopez (2013), sefialaron que la resistencia al cambio es
producido por factores externos que establecen las consecuencias poco
esclarecidas y el fomento al temor de las nuevas condiciones y pocas posibilidades
de competencia; del mismo modo se concibe que la naturaleza de la resistencia
es producto de la escasa informacién o de la inadecuada forma de procesamiento
de datos, Al respecto, Senge (1995, p. 264) sefala que las imagenes, supuestos e
historias que tenemos en la mente acerca del mundo, de nosotros mismos, de los

demas y de las instituciones, y sin ellos no podriamos enfrentarnos al entorno.

Dimensiones de la variable Resistencia al cambio.

En ese sentido para LOpez, Restrepo y Lopez (2013), la resistencia al cambio esta
articulado con un conjunto de componentes como son la Percepcién, dado que esta
condicion psicolégica determina la observacion de la realidad y la valoracion de la
misma sin embargo debe especificarse que no se trata de un conocimiento cientifico
sino de una opinibn sobre algin aspecto de la vida; como la Dimension
Percepcién laboral y los habitos laborales, asi como la Dimensién Miedo a lo
nuevo, como bien menciona Méndez (2015) Cuando una organizacioén cambia, las
persona que la integran se afectan, su calidad de vida se afecta ya que aumentan
los niveles de tensién y se alteran la percepcion de estabilidad y seguridad lo cual
afecta su eficacia y por ende el desempefio organizacional concluyendo con la
Tendencia a conservar la estabilidad como: “El derecho del trabajador a
conservar su puesto durante toda la vida laboral, no pudiendo ser declarado
cesante antes que adquiera la jubilacién, a no ser por causa taxativamente
determinada” (p. 498).

Teoria de la Inteligencia Emocional
Ugarriza & Pajares, (2005) quien definieron que: Es el procesos psicologico que

muestra una persona desde la formacién y concepcion de si mismo, aspecto que le
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lleva a comprender su naturaleza de modo que pueda analizar sus relaciones
internas y externas estos dos aspectos como los grandes componentes, de ahi que
el termino inteligencia se traduce en la forma como se busca una conducta
adecuada en situaciones de diversas presiones o condiciones sociales (p. 17),
También Moreno, (2010) parte de las ideas de que el ser humano es un ser
emocional, por tanto la forma como se organiza esta en funciéon a la forma de
convivencia que tiene en el seno del hogar, de esta manera se van formando sus
nociones de las relaciones interpersonales como también de las propias

necesidades de la persona.

Dimensiones de la Inteligencia Emocional

Considerando la importancia de la inteligencia emocional o el control de si mismo
para el desarrollo personal, asi como para la integracién en situaciones diversas
que se generan en el campo de estudiantes universitarios, se asume la postura
tedrica de Ugarriza y Pajares (2005) y de ello se desprenden las siguientes
dimensiones. Componente Intrapersonal, Este componente hace referencia a la
busqueda de mi propio yo, de mi autoconocimiento de mi misma como persona, del
autocontrol, de mis propias emociones. Componente Interpersonal que a decir de
Ugarriza y Pajares (2005) el componente al que se hace referencia se caracteriza
por establecer relaciones exitosas, asi como el tener una buena empatia, el saber
escuchar, y apreciar los sentimientos de los demas. Mientras que el Componente
Adaptabilidad, Es la habilidad para identificar y definir los problemas como también
para generar e implementar soluciones efectivas. Asi como el Componente Manejo
de Estrés, que como su mismo nombre lo dice, el manejo adecuado de estrés, el
controlar nuestros impulsos y actuar asi de manera asertiva. También en el
Componente del Estado de animo en general se observa si se ve el lado positivo
de lo negativo entonces estamos haciendo uso de la capacidad de felicidad y

optimismo; en cualquier contexto que se dé.

Lo anterior descrito permite realizar algunas interrogantes como, ¢ seréa cierto que
estos cambios afectan la condicion laboral? ¢Es posible que los cambios hayan
generado malestar psicolégico y emocional en los trabajadores? De estas

interrogantes puede formularse la problematica de analisis de dos variables
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propuesta como es la Resistencia al cambio y la Inteligencia Emocional laboral
dentro de las organizaciones de la Policia Nacional. Por ello se planteo el Problema
general: ¢Qué relacion existe entre resistencia al cambio y la inteligencia
emocional, segun el personal administrativo de las delegaciones policiales de
Independencia 2017? De ello se respondid con la Hipdtesis general: Existe
relacién significativa entre resistencia al cambio y la inteligencia emocional, segun el
personal administrativo de las delegaciones policiales de Independencia 2017.
Formulando el Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre resistencia
al cambio y la inteligencia emocional, la segun el personal administrativo de las

delegaciones policiales de Independencia 2017

METODOLOGIA

Dado que la investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo- se empleé el
método hipotético deductivo; es decir se emplearon métodos descriptivos durante
su desarrollo. Como investigacion bésica asumio el nivel descriptivo correlacional, el
disefio es no experimental, transversal la poblacién esta conformada por 62
trabajadores de las delegaciones policiales de Independencia 2017. Se tomd a toda
la poblacion 62 trabajadores de las delegaciones policiales de Independencia 2017.
Por tanto, se determina que se trata de un estudio censal. En el presente estudio se
hizo uso de la Técnica de la encuesta y el uso del Instrumento del Cuestionario, en
este caso se hizo uso de dos cuestionarios, uno para cada una de las variables. El
calculo de la relacion entre las variables mediante la prueba de Spearman, la cual
fue seleccionada dado que las variables son de naturaleza cualitativa y de medicién

ordinal.

RESULTADOS

Resultado general segun objetivo de investigacion.

Nivel comparativo entre la Resistencia al cambio e Inteligencia Emocional segun

trabajadores administrativos.
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Tabla de contingencia Resistencia al cambio * Inteligencia Emocional

Inteligencia emocional Total
Bajo Medio Alto

Resistencia al cambio Alto Recuento 3 0 2 5
% del total 4,8% 0,0% 3.2% 8,1%

Medio Recuento 4 42 2 48

% del total 6,5% 67,7% 3,2% 77,4%

Bajo Recuento 0 2 7 9

% del total 0,0% 32% 11,3% 14,5%

Total Recuento 7 44 11 62
% del total 11,3% 71,0% 17,7% 100,0%

Como se observa en la tabla, el 67,7% percibe que la Resistencia al cambio alcanza
el nivel Medio, dichos encuestados asignan el nivel de Medio a la Inteligencia
Emocional, asimismo se observa que un 11,3% considera que la Resistencia al
cambio es Alto ellos también asignan a la Inteligencia Emocional como de nivel
Bajo; sin embargo se aprecia que un 4,8% manifiesta que la Resistencia al cambio
es alto, y ellos mismo indican que la Inteligencia Emocional es Bajo; en conclusion
se infiere que el nivel de Medio predomina en ambas variables, infiriéndose que a
mayor Resistencia al cambio, menor es el nivel de Inteligencia Emocional segln
trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de

Independencia 2017.

Para el andlisis estadistico de hipétesis se establece los siguientes parametros
95% de confianza; 0,05 niveles de significancia: Ho. p> 0.05 - Hi. p< 0,05 y el

Coeficiente de Correlacién rho Spearman, por ser una Medicion ordinal.

Hipotesis general

Ho. La Resistencia al cambio no se relaciona inversa y significativamente con la
Inteligencia Emocional en trabajadores administrativos de las delegaciones
Policiales del distrito de Independencia 2017.

Hi. La Resistencia al cambio se relaciona inversa y significativamente con la
Inteligencia Emocional en trabajadores administrativos de las delegaciones

Policiales del distrito de Independencia 2017.
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Correlacion inversa rho Spearman entre la Resistencia al cambio y la Inteligencia

Emocional segun trabajadores administrativos

Resistencia al Inteligencia

cambio Emocional
Rho de Resistencia al Coeficiente de 1,000 -647"
Spearman cambio correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Inteligencia Coeficiente de -647" 1,000
Emocional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

10.

Como se observa en la tabla 17, con un valor rho Spearman = -0,647 y una p=
0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa, la Resistencia al cambio
esta relacionada de manera inversa con la Inteligencia Emocional aceptandose la
hipétesis alterna y rechazandose la hipétesis nula confirmando que Existe relacion
inversa y significativa entre la Resistencia al cambio y la Inteligencia Emocional
segun trabajadores administrativos de las delegaciones Policiales del distrito de
Independencia 2017, cabe resaltarse que esta relacibn es de una magnitud
moderada, desde este resultado se infiere que la Resistencia al cambio disminuye
segun el nivel de inteligencia emocional ya que esta condicion facilita que el

trabajador pueda mostrar todas sus habilidades.

DISCUSION

En la actualidad en el Perd, las condiciones del sistema de modernizacion de la
gestion publica se encuentra en proceso lento debido a la nueva perspectiva laboral
de los servidores en la cual se desea llevar los mismos procedimientos y con esto
detener el avance de la tecnologia, por ello la resistencia al cambio significa no
asumir los nuevos enfoques, asi como el cambio de habito laboral en la cual la
dindmica establece que la adaptacién al nuevo puesto de trabajo debe darse en
concordancia con la concepcién de sus posibilidades, y a esto se conoce como los
procesos mentales para poder aceptar sus propias capacidades, asi como para
poder desempefarse bajo altos niveles de presion en funcién a los resultados que

favorezcan a la organizacion.
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Esto es asi en tanto que se considera que cuanto mas profesionalizada esté la
plantilla de una institucién puablica, mas desarrolladas tengan sus competencias,
mas amplio sea su ambito de conocimiento y actuacién, y mas habituada esté a la
formacién continua, resultara mas sencillo asumir los cambios que se vayan
produciendo en el ambito de la tecnologia, los métodos de trabajo, etc. Estas
inferencias se relacionan con los resultados de la investigacion en la cual la
Resistencia al cambio es el elemento que se contrapone en el nivel de Inteligencia
Emocional, por ello, con un valor rho Spearman de rho= -647 y un valor p=.000
menor al nivel de p=,05 se aceptd la hipétesis alterna y se rechazo la hipotesis nula,
siendo una correlaciéon inversa, es decir que la resistencia al cambio disminuye
cuando la inteligencia emocional es alta por ello la psicologia organizacional
establece indicadores recurrentes en la determinacion de ambientes adecuados
especialmente en el trabajo administrativo dentro de una organizaciéon con demanda
de alta respuesta positiva. En este sentido, se concluye concordando que la
madurez de la persona se encuentra dentro del control de su propia interaccion, asi
como con los demas, que son aspectos que le permite controlar sus emociones, ya
gue segun Arenas, (2013), lo que permite diferenciar una empresa de otra son las
personas que la componen convirtiéndose en una ventaja competitiva ya que
participan sus conocimientos, habilidades y competencias, asimismo Gaspar, (2015)
sefiala que el manejo emocional y la estabilidad crea seguridad en las personas
esto le lleva a generar nuevos espacios de desarrollo asi como de las diversas
acciones en la cual el compromiso laboral se establece mediante la disposicion
hacia el cambio, concordando con Escudero, (2015) quien precisa que la resistencia

al cambio en las diversas acciones laborales se producen ante la incertidumbre.

CONCLUSIONES

Se determina que con un valor rho Spearman = -,647 y una p= 0,000 menor al nivel
de 0,05 estadisticamente significativa, la resistencia al cambio esta relacionada de
manera inversa con la Inteligencia emocional aceptandose la hipétesis alterna y
rechazdndose la hipotesis nula confrmando que Existe relacion inversa y

significativa entre las variables considerando que la resistencia al cambio laboral
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disminuye cuando la inteligencia emocional es alta segun trabajadores

administrativos de las delegaciones policiales del distrito de Independencia 2017.
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