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RESUMEN

Las organizaciones estdn conformadas por trabajadores con diversos
intereses, motivaciones y limitaciones. la cultura organizacional puede tener un
impacto, ya sea favorable o desfavorable, en la implementacion de procesos de
transformacién organizativa. A pesar de que la resistencia al cambio es una
caracteristica intrinseca tanto en las personas como en las organizaciones, se
hace cada vez mas evidente la importancia de incorporar la adaptabilidad y la

innovacion como aspectos inherentes durante la reforma del sector salud.

El propdsito principal de esta investigacion tuvo como objetivo determinar
la relacion entre cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro de
salud mental comunitario, Lima 2023. La metodologia de investigacion es basica,
el disefio fue de tipo no experimental, cuantitativa, transversal, correlacional-
causal. La muestra estuvo conformada por 52 colaboradores de las diferentes
areas de la institucion. Los resultados de la investigacion determinaron que no

hay relacion significativa entre la resistencia al cambio y la cultura organizacional.

Palabras clave: Cultura organizacional, resistencia al cambio, centro de

salud mental comunitario.



ABSTRACT

The organizations are integrated by workers with diverse interests,
motivations, and limitations. Organizational culture can have an impact, either
favorable or unfavorable, on the implementation of organizational transformation
processes. Despite resistance to change being an intrinsic characteristic in both
individuals and organizations, the importance of incorporating adaptability and
innovation as inherent aspects during healthcare sector reform is becoming

increasingly evident.

The main purpose of this research aimed to determine the relationship
between organizational culture and resistance to change in a community mental
health center in Lima, 2023. The research methodology is basic, with a non-
experimental, quantitative, cross-sectional, correlational-causal design. The
sample consisted of 52 collaborators from different areas of the institution. The
research results determined that there is no significant relationship between

resistance to change and organizational culture.

Keywords: Organizational culture, resistance to change, community

mental health center.



INTRODUCCION

Las entidades de salud deben prestar mayor atencion a su cultura
organizacional, ya que los valores, creencias y normas compartidas juegan un
papel fundamental al orientar las acciones y decisiones de los miembros dentro
de la organizacion. (Sovie, 1993 citado en Qin et al., 2023, p.2) y la resistencia
por parte de los colaboradores a la implementacién de estas, es la principal razén
del fracaso de las iniciativas de cambio (Cheraghi et al., 2023).

A nivel mundial en Kuwait, Alfadhalah y Hossam (2021), aseguran que la
cultura organizativa es mayoritariamente transformacional, es decir promueve los
valores, creencias y practicas que enfatizan la inspiracion, la innovacion, la
motivacion y la adaptabilidad a los cambios. En Rumania, Metz (2021) menciona
gue la resistencia al cambio ocurre cuando los empleados se aferran a lo conocido
debido al temor a lo desconocido y la ausencia de comprensién de las ventajas
de cambio se manifiesta como un comportamiento que desafia el status quo y las
relaciones de poder. En Canada con una cultura organizativa mas flexible, los
colaboradores suelen tener una vision positiva de la implementacion de mejoras
en la calidad, y sus lideres son evaluados de manera més favorable (Bernardes
et al., 2020).

Baltazar et al. (2022) en México manifiesta que una institucion sanitaria con
una cultura organizacional sélida empodera a sus miembros y fortalece el
desempefio, la comunicacion y adaptabilidad de los profesionales de la salud.
Cueva (2022), en Ecuador las empresas necesitan adaptarse a la economia digital
y la resistencia al cambio es un obstaculo clave ante una transformacion cultural
gue promueva la agilidad, el enfoque en el cliente y el trabajo en equipo,
respaldada por un liderazgo comprometido. Martinez et al. (2018) en Chile
manifiesta que la resistencia al cambio se debe a factores como desmotivacion,
la retroalimentacion insatisfactoria y la falta de capacitacion para comprender las
implicaciones del cambio, lo que obstaculiza la implementacién adecuada de un

proceso de cambio planificado.



En la bibliografia nacional, la cultura organizacional puede tanto respaldar
como reprimir la innovacion, dependiendo de los valores y comportamientos que
este promueva (Huaranga et al., 2019). La adopcién de una cultura en la que las
personas se sientan identificadas y comprometidas con acciones alineadas a los
principios y valores de su organizacion puede ser la solucidn para abordar los
resultados de conductas de la sociedad y de las personas (Padilla, 2022). Por otro
lado, el sector salud esta experimentando cambios debido a la evolucion
constante del entorno y siendo que la salud es un objetivo fundamental para el
desarrollo de una nacion por lo mismo que afecta la capacidad de la poblacion
para trabajar y tomar decisiones; estos cambios impactaran en los servicios
brindados (Vasquez & Montenegro, 2023). El cambio implica abandonar practicas
antiguas para adaptarse a nuevas necesidades y la disposicion de las personas
a aceptar el cambio es esencial, a menudo, el cambio genera incomodidad,

resistencia, falta de apoyo, desinterés y conflictos (Recuenco, 2020).

A nivel local se sitta al personal del CSMC Santisima Virgen de la Cruz,
quienes pese a sentirse identificados con los objetivos establecidos por la
institucion perciben los multiples cambios que se vienen implementando dentro
de la institucibn como una amenaza a sus labores cotidianas y la falta de
compromiso podria afectar su desempefio laboral. Expresiones como "esta bien

como venimos trabajando”, "ya conocemos el manejo”, denotan su resistencia a

los cambios.

Por lo mencionado, al buscar lograr la transformacion organizacional
basada en la gestion de la cultura organizacional, es necesario realizar un estudio
tedrico para identificar las dimensiones, categorias y suposiciones tedricas
relacionadas con la cultura organizacional en el contexto del cambio y determinar
si estas dimensiones son efectivamente factores que generan resistencia al
cambio y planteamos como problema principal ¢Qué relacion existe entre la
cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro de salud mental
comunitario, Lima 2023?, como problemas secundarios: ¢Qué relacion existe
entre la cultura organizacional y la busqueda de la rutina en un Centro de salud

mental comunitario, Lima 2023?, ¢;Qué relacion existe entre la cultura
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organizacional y la reaccion emocional en un Centro de salud mental comunitario,
Lima 20237?, ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y la rigidez

cognitiva en un centro de salud mental comunitario, Lima 20237

Este estudio tiene justificacion tedrica porque permitird comprender como
la cultura de una organizacion influye en su capacidad para gestionar y superar la
resistencia al cambio, fundamental para mejorar la efectividad de la gestién del
cambio y, en Ultima instancia, el éxito organizativo. En la justificacién practica los
resultados se usaran como apoyo a la parte asistencial y administrativa del centro
de salud ayudando a comprender la importancia al cambio organizacional y
brindar las herramientas necesarias para hacerle frente a la resistencia. Como
justificacion social esta investigacion beneficiara a los profesionales a entender la
importancia de los cambios en la organizacion y contribuir al buen desempefio

laboral y por extension a los usuarios que perciben la atencion.

Asimismo, en este estudio se propuso como objetivo general identificar la
relacion entre la cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro de
salud mental comunitario, Lima 2023. Objetivos especificos: identificar la relacion
entre la cultura organizacional y la busqueda de la rutina en un centro de salud
mental comunitario, Lima 2023, identificar la relacibn entre la cultura
organizacional y la reaccion emocional en un centro de salud mental comunitario,
Lima 2023, identificar la relacion entre la cultura organizacional y rigidez cognitiva

en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Como hipotesis general: Existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la resistencia al cambio en un centro de salud mental comunitario
en Lima, 2023. Hipotesis especifica: Existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y la busqueda de la rutina en un Centro de salud mental
comunitario, Lima 2023, existe relacion significativa entre la cultura organizacional
y la reaccion emocional en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023,
existe relacién significativa entre la cultura organizacional y la rigidez cognitiva en

un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.



. MARCO TEORICO

Las investigaciones realizadas a nivel internacional como en Nigeria,
Oyegoke y Ayotunde (2023) mediante un estudio cualitativo analizaron la tipologia
de la cultura organizacional y la implementacién estratégica en gobiernos locales
de un pais con ingresos mediano bajo hallando que estos adoptan diferentes tipos
de cultura influyendo en cualquier proceso de implementacion proporcionando

informacion valiosa para mejorar la entrega exitosa de proyectos de desarrollo.

En Australia y Nueva Zelanda, Hill et al. (2023) En su estudio mediante una
encuesta cuantitava exploran el impacto de la carga de trabajo diaria, el apoyo
organizativo y la educacién en el lugar de trabajo en las enfermeras con formacion
en nefrologia en Australia y Nueva Zelanda donde la enfermedad renal cronica esté
en aumento y los resultados indican presion para trabajar horas extras, falta de
personal y preocupaciones sobre la seguridad de la atencion y pese a estos

desafios, la camaraderia del equipo es alta.

En Corea del Sur, Sewon et al. (2023) realizan su investigacion en un
contexto empresarial donde examinan las estrategias y la cultura en empresas de
productos sanitarios donde los resultados indican que la estrategia de
diferenciacion y una cultura innovadora mejoran la satisfaccion y el compromiso
organizativo, mientras que el liderazgo en costes y una cultura jerarquica tienen
efectos negativos, sugieren promover una cultura innovadora y alinear la inversion

en educacion y formacion con la cultura organizativa para mejorar el rendimiento.

En el ambito nacional, Valero et al. (2022) en su investigacion correlacional
de enfoque cuantitativo no experimental, analizaron la relacion existente entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral, donde los resultados revelaron una
estrecha relacion y alta dependencia entre ambas, atribuidas al trabajo colaborativo

y al reconocimiento de sus labores.

Luna y Arias (2022) evaluaron la cultura organizacional en entidades

financieras de Arequipa con un estudio de tipo comparativo, se encontré que la
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cultura de mercado predomina mas en las empresas, ademas, realizaron
comparaciones segun el género de los trabajadores, y se observo que las mujeres

tenian medias mas altas que los hombres en la cultura de tipo Clan.

Segovia (2019) investigo la influencia de la cultura organizacional en la
gestion por competencias en el Ministerio de Salud examinada mediante un
enfoque cuantitativo, observacional, retrospectivo, transversal y analitico
empleando un disefio no experimental y encuesté a 97 colaboradores, en cuyo
resultado concluye una cultura organizacional fuerte y alineada con valores,
creencias, patrones de comportamiento y suposiciones basicas favorece la

implementacion exitosa de la gestion por competencias.

Conceptualizando la cultura organizacional dentro del ambito internacional
Ellis et al. (2023) se refiere a los valores, ideas y la conducta colectiva dentro del
entorno laboral, en contraste con el clima organizacional, que se relaciona con la

comprension en comun de politicas, practicas y procedimientos.

Diaz et al. (2020) lo define como un conjunto de creencias que guia las

actitudes y enfoques laborales de un grupo de personas en una empresa.

Malakouti et al. (2019) lo describen como el comportamiento y rendimiento
en el trabajo a través de valores y creencias compartidas, nos dice tambien que
reconocer adecuadamente la cultura de una organizacion no solo refleja la
percepcion de las funciones organizacionales de sus miembros, sino también para

establecer normas y anomalias.

En el ambito nacional se conceptlia como un conjunto de reglas y valores
compartidos que generan entendimiento comun, pertenencia y satisfaccion entre

los miembros de una organizacion (Padilla, 2022).

En la misma linea (Reyna et al., 2015 citado en Ortiz De Agui et al., 2021)
sefala también que es el conjunto de creencias y presuposiones compartidos por

los colaboradores de una entidad organizativa que guia su comportamiento diario
5



en busca de objetivos comunes.

El concepto surgid en antropologia, enfocandose en lo colectivo destacando
la influencia de creencias, ideologias y rituales en las organizaciones (Ledn et al.,
2019).

Para la variable 1, Quijije et al. (2022) dimensionan la variable cultura
organizacional en los siguientes: confianza en la institucion, comunicacion efectiva

y trabajo en equipo.

La primera dimensién denominada confianza en la institucion. Salanova et
al. (2021) define a la confianza organizacional como la disposicion que se tiene a
ser vulnerable a las acciones de otra basada en la expectativa de la importancia de

las acciones a realizar sin importar su capacidad para supervisar o controlar.

Para Ko et al. (2020) es la percepcion de una relacién de confianza en un
grupo, donde se valora la contribucién de los miembros y su preocupacién por el
bienestar de todos, ademas implica que se percibe al lider u organizacion como

competente y en sintonia con las expectativas del grupo.

Gider et al. (2019) lo conceptian como la creencia en que la organizacién
cumplira sus compromisos que afectan las actitudes y percepciones de los

empleados hacia sus labores y desarrollo profesional.

Los conceptos para la segunda dimension denominada comunicacion
efectiva. Eche y Salazar (2023) seflalan que es el proceso de crear significado
compartido a través de mensajes, participantes, retroalimentacién, canales,

interferencia y contextos.

Se logra comunicacién efectiva cuando el receptor comprende con precision
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce una interpretacion diferente, la
comunicacioén no cumple su propésito (Barazzetti et al., 2016 citado en Vieira et al.,
2023).



También implica que el mensaje transmitido sea correctamente percibido por
el receptor y asimismo establecer un vinculo de comunicacion eficaz entre el emisor
y los receptores es clave para mejorar el rendimiento grupal e individual (Metin y
Sirin, 2022).

La tercera dimensién denominada trabajo en equipo. Alfirdaus et al. (2023)
mencionan que implica que un conjunto de individuos combine sus habilidades y
conocimientos con el fin de alcanzar un objetivo, son grupos cuyos esfuerzos en

conjunto producen resultados superiores a los esfuerzos individuales.

Schmutz et al. (2019). Precisan como unidades de trabajo formado por dos
0 mMAas personas con caracteristicas Unicas que pueden incluir entre otros,
interaccidn social, objetivos en comuan, edad, experiencia, funciones, etc. también
lo definen como el proceso en el cual los integrantes de un equipo interactdan y
colaboran, combinando sus recursos para abordar y satisfacer las necesidades de

una tarea especifica.

Barrios et al. (2019) define al trabajo en equipo como una actividad que
implica la participacion de un conjunto de individuos en diversos aspectos de la vida

y que es inherente a nuestra naturaleza, ya que implica interacciones mutuas.

Los estudios realizados respecto a la variable 2 a nivel internacional como
en Portugal, donde Almeida et al. (2022) realiz6 un estudio cuantitativo y
correlacional sobre una muestra conformada por 115 trabajadores permitiendo
constatar que los encuestados presentaron una resistencia baja a los cambios vy,
simultdneamente, exhibieron predisposicion y adaptabilidad a una nueva modalidad

laboral.

En Colombia, Pacheco-Ruiz et al. (2020) en su analisis examinaron el
proceso de adaptabilidad a los nuevos cambios planteados en las pymes del sector
tecnoldégico, emplearon encuesta estructurada con una escala tipo Likert y

observaron que, los procesos de adaptacion al cambio estan influenciados por una
7



cultura organizacional sélida. Sin embargo, esta solidez cultural también contribuye

a la resistencia al cambio.

Salgado et al. (2018) en su investigacion se centraron en examinar cComo se
relaciona la actitud de los trabajadores mineros en Chile con su disposicién a
aceptar cambios en el ambito organizacional utilizando una estrategia de
investigacion de tipo transversal, utilizaron dos escalas de medicion; una para
evaluar las posturas ante el cambio y otra para medir la resistencia al mismo en 251
participantes quienes mostraron actitud positiva hacia los cambios en la

organizacioén, y un nivel moderado de resistencia.

En investigaciones nacionales. Alva et al. (2022) evaluaron como el cambio
de modalidad de estudio en una institucion educativa en Lima genero resistencia al
cambio entre los profesores, especialmente entre aquellos que no utilizan con
regularidad recursos tecnolégicos digitales para ensefiar y aprender, la metodologia
empleada fue cuantitativo, transversal, comparativo, no experimental sobre una
poblacién de 52 docentes, para ello utilizaron encuestas, dando como resultado que
los docentes expresaron una actitud positiva hacia la incorporacion de tecnologia
en la educacion, sefialaron que esta integracion puede generar impactos sociales

gue son igualmente desafiantes que la propia resistencia al cambio.

En Chimbote Alegre et al. (2021) buscaron determinar como se relacionan
sus variables mediate un enfoque descriptivo, prospectivo y correlacional, cuya
poblacion fue 215 profesionales con acceso a sistemas informéaticos para el control
de los suministros médicos, utilizando un cuestionario para luego analizar la
disposicion frente a los cambios en la organizacion. Los resultados indicaron nivel
medio de relacion con el estilo de liderazgo y su actitud hacia los cambios en la
organizacion. En el andlisis de datos inferenciales, se verifica relacion directa y
significativa, indicando que los niveles moderados de liderazgo en sus diferentes
dimensiones, podrian ser objeto de mejora para lograr un liderazgo 6ptimo que
facilite una mayor aceptacion de las transformaciones y, en consecuencia, reduzca

la resistencia al cambio en la organizacion.



Ricaldi (2018), en su tesis de maestria, llevd a cabo una investigacion
empleando metodologia no experimental que involucré a 217 colaboradores del
area administrativa para luego aplicar la encuesta sobre una muestra de 138
trabajadores, luego del procesado y andlisis de datos, concluyeron que existe

relacion inversa y significativa entre sus variables de estudio.

A nivel internacional, la resistencia al cambio hace referencia a la tendencia
de las personas a resistirse a aceptar y ajustarse a los cambios, a menudo debido
a la percepcion de que no son beneficiosos para ellas o para la organizacion y

prefieren mantener el status quo (Al-Hyari, 2023).

Surge como respuesta al desagrado o desafio que experimentan ante la
introduccién de nuevos métodos, ideas o dispositivos en la institucion, se hace
manifiesto cuando los individuos muestran falta de interés en el cambio o lo

obstaculizan (Cérica, 2020).

A nivel nacional, también puede surgir tanto a nivel organizacional como
personal y puede estar relacionada con la personalidad, el entorno social y la forma
en como se implementa el cambio, también hay que destacar que la falta de
compromiso e inaccién por parte de los colaboradores son formas perjudiciales de
la resistencia al cambio, incluso cuando se les brinda la oportunidad de involucrarse

en el proceso de cambio (Valle & Vega, 2020).

Para la variable 2, Angelini et al. (2021) identifica las siguientes dimensiones:

busqueda de la rutina, reaccion emocional, rigidez cognitiva

La primera dimension denominada busqueda de la rutina, implica que las
personas tienden a sentirse comodas con lo que es familiar y estable y se refleja
en la preferencia por la repeticion de acciones, la adherencia a héabitos y la

resistencia a abandonar la zona de confort (Oreg, 2003 citado en Pacheco, 2023).

Asimismo, se refiere a la preferencia que tienen las personas por trabajos,

procesos y entornos que son convencionales y en los que pueden prever facilmente
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lo que sucederd; en otras palabras, se relaciona con la comodidad que sienten al

mantenerse en situaciones familiares y predecibles (Okundalaiye & Odujoko, 2023).

Del mismo modo, las situaciones y tareas deben ser familiares y no estar

sujetas a cambios frecuentes (Colombo et al., 2023).

La segunda dimension reaccidon emocional se refiere a las diferentes
respuestas de las personas a los cambios, algunas pueden emocionarse, mientras
gue otras experimentan malestar, incomodidad y ansiedad (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023).

Es un proceso integral en el organismo que se manifiesta como una
conmocién, agitacion, perturbacion o alteracion; esta reaccion afecta el
funcionamiento mental, fisico y conductual debido a una situacion que actia como

un estimulo desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo (Silva, 2021).

La reaccion emocional es el resultado de dos factores clave: la activacion
fisiol6gica y la interpretacion cognitiva; la intensidad de la emocién se relaciona con
la magnitud de la activacion fisica, mientras que la calidad de la emocion se deriva

de los procesos mentales (Ramos et al., 2009).

La tercera dimension rigidez cognitiva implica la resistencia a adoptar nuevas
perspectivas o formas de hacer las cosas, mostrando una tendencia a mantener
opiniones arraigadas y la falta de apertura a nuevas ideas (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023).

La resistencia al cambio se basa en pensamientos y creencias de los
empleados; las personas con rigidez cognitiva tienen dificultades para cambiar sus
actitudes frente al cambio que puede relacionarse con el autoritarismo, el

dogmatismo y la inteligencia emocional (Chukwuma et al., 2023).

Zmigrod(2020), indica que se refiere a la incapacidad de adaptarse a nuevos

entornos y a la dificultad para cambiar formas de pensamiento; las personas varian
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en su grado de rigidez cognitiva, y se puede medir cuanto tienden a mantener reglas

o patrones de pensamiento utilizando pruebas neuropsicolégicas.

No hay una teoria Unica respecto a la variable 1 cultura organizacional. Entre
las multiples teorias y autores encontramos a Jaques (1951) quien presenta el
término "cultura de empresa” como la manera convencional de pensar y de
comportarse enraizada en la tradicién, que se comparte en cierta medida entre
todos los empleados de una empresa donde los recién llegados deben aprender y
al menos en parte, adoptar esta cultura para integrarse en el equipo y convertirse

en parte de la comunidad laboral.

Aunque no presenta una definicién especifica, Handy (1976) introdujo la idea
de que las organizaciones tienen su propia cultura, que se asemeja a una "cultura
tribal" y que puede definirse como un conjunto de principios, creencias y hormas

compartidas por sus colaboradores.

Schein (1985) defini6 la cultura organizacional como un conjunto de
supuestos basicos compartidos en tres niveles (superficial, intermedio y profundo)

que influyen en las normas, las creencias y los valores de una organizacion.

Algunas de las teorias que contribuyeron a la comprension de la variable 2
la resistencia al cambio incluye a Lewin (1939), quien proporciond conceptos
iniciales sobre dindmica de grupos y cambio social, que luego se aplicaron en la
administracion y el cambio organizacional, con su modelo de cambio de tres etapas
(descongelamiento, cambio y congelamiento) es fundamental para comprender
como las personas responden al cambio en organizaciones, importante en

psicologia social y gestion del cambio.

Del mismo modo, Argyris (1964) desarrollo la teoria de la "defensa
organizacional", que explica cédmo las organizaciones pueden resistir el cambio
debido a la autoproteccion y el miedo a la vulnerabilidad; su trabajo en psicologia
organizacional ha influenciado en la comprension de cémo las organizaciones

pueden resistirse al cambio y mantener patrones de comportamiento no
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productivos.

En la misma linea de autores tedricos encontramos a Kanter (1983) quien
exploré la gestién del cambio y cdmo las organizaciones pueden superar la
resistencia al cambio para lograr transformaciones exitosas, asimismo examino
casos de estudio de empresas que han enfrentado desafios significativos en su
proceso de cambio y proporcion6 ideas sobre como abordar eficazmente la

resistencia organizacional y liderar el cambio de manera efectiva.

Referido a la fundamentacion epistemoldgica sobre la cultura organizacional
y la resistencia al cambio, existen diversos paradigmas teéricos. Desde un enfoque
cognitivo de la cultura organizacional y el andlisis simbélico donde destacan los
aportes de (Geertz, 1971 citado en Reyes & Moros, 2019). Siguiendo a Reyes y
Moros (2019) desde el enfoque positivista, la cultura se percibe como una
caracteristica observable y mensurable de las organizaciones, una variable que
puede ser cuantificada y relacionada con otras variables, asimismo, el paradigma
constructivista aporta relevancia al estudio de la cultura al sostener que los
individuos son influenciados por el contexto cultural de la organizacién y se
reconoce que la cultura no solo es una entidad externa, sino que también
desempefia un papel activo en la formacién de las percepciones y comportamientos

individuales.

Se propone un constructo que relaciona las variables en estudio en base a
las dimensiones busqueda de la rutina, reaccién emocional y rigidez cognitiva. Se
emplea para comprender como la cultura de una organizacion puede influir en la
disposicion de los empleados a aceptar y adaptarse a los cambios, esto ayuda a
disefar estrategias de cambio efectivas, minimizar la resistencia, alinear la cultura

con los objetivos de cambio y fomentar la aceptacion del cambio.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion se enmarca dentro de la categoria de tipo basica o
fundamental permitiendo avanzar en teorias, expandirlas y validarlas a través del
descubrimiento de principios, sin un objetivo practico inmediato. Su propdsito
principal es generar nuevo conocimiento teérico (Polania et al., 2020). Del mismo
modo, se construy6 con el fin de enriquecer la informacion al vincular las variables

cultura organizacional y resistencia al cambio.

La metodologia empleada considera un enfoque cuantitativo por tratarse de
fenomenos medibles y utilizo técnicas estadisticas para describir, explicar, predecir
y controlar sus causas, también se respalda en la meticulosa cuantificacion tanto
durante la recopilacion como en el analisis de datos, empleando el método
hipotético-deductivo (Sanchez, 2019).

3.1.2. Disefo de investigacion

El disefio adoptado fue no experimental, de tipo transversal y correlacional,
caracterizado por la ausencia de estimulos o condiciones experimentales para las
variables bajo investigacion, se evalla a los sujetos en su entorno natural sin
alteraciones y las variables no se manipulan; la recopilacién de informacién se

realizd un Unico momento (Polania et al., 2020).

Figura 1

Esquema de disefio correlacional

Nota. Segun Polania et al. (2020)
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Donde:

M: Muestra
O1: Variable 1
O2: Variable 2

r: relacion de las variables de estudio

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables son atributos cambiantes, cuya variacion se puede medir y en
una investigacion de campo con sujetos algunos ejemplos de variables incluyen la
edad, el sexo, la estatura, el peso y el nivel de educacion, entre otros; estas
propiedades son consideradas durante la recopilacién de datos para analizar su
variabilidad (Polania et al., 2020).

Para llevar a cabo la operacionalizacion de variables, es esencial
descomponerlas en dimensiones, indicadores y categorias numéricas. Este
enfoque nos permitira cuantificar la relacion que pueda existir entre ambas (Pefiafiel
et al.,2023).

Variable 1: Cultura organizacional
Definicion conceptual: Para Quijije et al. (2022) la cultura organizacional
son las normas, valores y comportamientos compartidos por los empleados de una

organizacion.

Definicién operacional: La investigacion se enfoca en sus dimensiones:

confianza en la instituciéon, comunicacién efectiva y trabajo en equipo.

Indicadores: La dimension confianza en la institucion tiene por indicadores
reporte de errores, recomendar el centro, atencion y exigencias, la dimension
comunicacién efectiva tiene por indicadores a respeto, apoyo informativo,
asertividad y trato y la dimension trabajo en equipo tiene por indicadores

orientacion, sugerencias, diversidad, integracion.

Escala de medicion: La variable cultura organizacional se elaboro bajo una
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escala ordinal, los niveles de rango implementados fueron nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre y siempre

Variable 2: Resistencia al cambio

Definicion conceptual: La resistencia al cambio implica respuestas en
contra de un cambio especifico, y no es un fenomeno individual, sino que esta
influenciada por el entorno organizacional que rodea a la persona o grupo que se
opone al cambio (Angelini et al., 2021).

Definicion operacional: La investigacion se enfoca en sus dimensiones:

busqueda de la rutina, reaccion emocional y rigidez cognitiva.

Indicadores: La dimension busqueda de rutina se conforma por los
indicadores de: predisposicion y grado con el que los individuos prefieren las tareas,
procedimientos y ambientes previsibles y conocidos. La dimensién reaccion
emocional se conforma por los indicadores: malestar, ausencia de entusiasmo y
ansiedad que el individuo experimenta al enfrentarse a los cambios. La dimensién
rigidez cognitiva referido a la inflexibilidad en el pensamiento y la dificultad para

aceptar nuevas ideas, perspectivas y métodos.

Escala de medicion: La variable resistencia al cambio se elabor6 bajo una
escala ordinal, los niveles de rango implementados fueron: Totalmente en

desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion:

Es un grupo definido y disponible que se emplea como base para seleccionar
la muestra en una investigacion y representa el grupo al que se desean aplicar los
resultados del estudio (Paragua et al.,, 2022). La poblaciéon de este estudio
constituye a los 56 colaboradores del establecimiento que incluye al personal
asistencial, administrativo, serums, seguridad y servicios generales.

e Criterios de inclusion: Aquellos colaboradores, tanto profesionales como

no profesionales del establecimiento, que deseen participar voluntariamente
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en la investigacion y que cuenten con un historial laboral de al menos tres
meses.
e Criterios de exclusion: Aquellos colaboradores que opten por no participar
en el estudio, laboren menos de tres meses en el establecimiento o se
encuentren de vacaciones, descanso o licencia.
3.3.2. Muestra

La muestra es de tipo censal. La totalidad de la poblacién es accesible
debido al nimero de unidades que la conforman, por tanto, no sera requerido
realizar una extraccion de muestra. por lo que, sera posible llevar a cabo la
investigacion u obtener datos de la totalidad de la poblacion objetivo (Arias, 2012,
p.83). Consiste en 52 colaboradores de las diversas areas de la institucion.
3.3.3. Muestreo

No se realiz6 ningln muestreo por la participacion de toda la poblacién.
3.3.4. Unidad de andlisis

Estad conformada por cada uno de los trabajadores que laboran en la

institucion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Se empled el método de obtencién de datos mediante la aplicacion de
encuestas, haciendo uso de un cuestionario estructurado con preguntas cerradas
que estaban en linea con el problema de investigacion, los objetivos y las hipotesis
planteadas (Arias y Covinos, 2021).

Para los propoésitos de esta investigacion se emplearon dos cuestionarios
validados en estudios previos y a su vez fueron sometidos a juicio de expertos.

Se utilizé un cuestionario adaptado de Quijije et al. (2022) con el propdésito
de evaluar la primera variable, enfocandose en la medicion de las dimensiones de
confianza en la institucién, comunicacién eficaz y trabajo en equipo.

Se empled otro cuestionario modificado de Angelini et al. (2021) para evaluar
la segunda variable, centrandose en medir las dimensiones de busqueda de la
rutina, reaccion emocional y rigidez cognitiva.

Para Polania et al. (2020) la validez en la medicién se centra en la
imparcialidad y claridad de las preguntas o items de un instrumento, asegurando

gue estos midan con precision el concepto que se pretende evaluar. Para validar el
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contenido de los cuestionarios empleados se sometio al juicio de tres expertos que
se detalla en el anexo 11.

La confiabilidad de un instrumento se evidencia cuando las mediciones
realizadas no presentan variaciones significativas, ya sea a lo largo del tiempo o al
aplicarse a diferentes escenarios (Naupas et al., 2018). Luego de administrar la
prueba piloto a un grupo de 20 participantes, Los resultados derivados de la
evaluacion de confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach., se presentan

en la tabla 1.

Tabla 1

Anélisis de confiabilidad

Instrumento Alfa de Cronbach Nro. elementos

Cuestionario de Likert Cultura
o _ 0.787 20
organizacional (Variable 1)

Cuestionario de Likert Resistencia
. . 0.911 20
al cambio (Variable 2)

Nota Resultados obtenidos en la prueba de confiablidad

3.5. Procedimientos:

Se gestiono el consentimiento de empleabilidad de los formularios con la
Jefatura del centro de salud mental comunitario para luego explicar a los
participantes el estudio en desarrollo sobre los objetivos, alcances y justificacion de
la investigacion. Se enfatizo la finalidad cientifica, la metodologia y la ética en el
uso de la informacion sin poner en riesgo la condicion laboral o personal de los
encuestados. Se utilizé Google Forms para la aplicacion virtual del cuestionario,
solicitando respuestas sinceras y sostenibles segun el criterio personal de los

participantes y siguiendo un cronograma establecido.

3.6. Meétodo de analisis de datos:
Naupas et al. (2018) sefiala que el proposito del procesamiento de

informacion es estructurar los datos, iniciando asi el analisis e interpretacion que
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conduce a la verificacion de la hipdtesis y a la deduccion de conclusiones con
caracteristicas del conocimiento cientifico.

Se realiz6 analisis estadisticos de los datos recopilados mediante Microsoft
Excel 2021. Posteriormente, se empleo el software SPSS Version 27 para realizar
operaciones de confiabilidad empleando para ello la férmula del coeficiente alfa de
Cronbach mostrada en la figura 2 y luego verificar la normalidad de la distribucion
de datos utilizando la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Basado en los hallazgos, se
opto por utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman porque se identifico que
la distribucion de los datos una de las variables no es normal y los resultados se

interpreta segun la tabla 2.

Figura 2

Formula para calcular la confiabilidad utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

a =

K |, XSt
K-1 S2

Tabla 2

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion
Valor de Rho Significado
0 Sin correlacion
+0.20 Correlacion débil
+0.50 Correlacion moderada
+0.80 Correlacion buena

Correlacion perfecta

Nota. Segun Roy-Garcia et al. (2019).

3.7. Aspectos éticos

En la ejecucion del presente estudio, primé la colaboracion voluntaria por
parte de los colaboradores de la institucion, procurando la confidencialidad y
evitando poner en riesgo su condicién laboral. Se brind6 a los participantes una
explicacion detallada de los propdsitos de la investigacion. La investigacion se guio

por principios éticos fundamentales, incluyendo el respeto a la independencia de
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los participantes a través del consentimiento informado, evitando dafios y perjuicios.
Se trat0 a los participantes de manera justa y equitativa, con integridad cientifica y
responsabilidad, sin permitir influencias externas que pudieran afectar la

imparcialidad.
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V. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Las siguientes representaciones graficas ilustran los porcentajes asociados
a los resultados derivados del andlisis de datos.

Figura 3
Frecuencia de la variable 1 cultura organizacional

Variable 1 cultura organizacional

100.0% 90.4%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

20.0% 9.6%
10.0%
0.0%
BAJO MEDIO ALTO

Nota. La figura presenta los porcentajes de evaluacion correspondientes a la

variable 1.

En la figura 3, se puede apreciar un nivel alto del 90.4% para la cultura
organizacional que permite inferir existe una fuerte cohesion y adhesion de los
miembros de la organizacion a los valores, normas y practicas que definen su
cultura. Esto puede reflejar un ambiente de trabajo donde los empleados comparten
una comprension comun de los objetivos, principios y comportamientos esperados,
lo que contribuye a un sdlido sentido de identidad y coherencia dentro de la

organizacion.
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Figura 4
Frecuencia de la variable 2 resistencia al cambio

Variable 2 resistencia al cambio
60%

50.00%

50% 46.15%
40%
30%

20%

10%
3.85%

BAJO MEDIO ALTO

0%

Nota. La figura presenta los porcentajes de evaluacion correspondientes a la

variable 2.

En la figura 4 sobre resistencia al cambio se revela una diversidad de
actitudes dentro de la organizacién. Un 50.0% muestra una disposicion positiva
hacia el cambio, un 46.15% se encuentra en una posicion intermedia, y un 3.85%
muestra resistencia al cambio. Esto sugiere una variedad de percepciones y
actitudes que podrian influir en la implementacion exitosa de iniciativas de cambio

en la organizacion.
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4.2. Resultados inferenciales

Para el andlisis estadistico realizado en la investigacion se empled la prueba
Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 95% y una significancia del 5%
para evaluar la distribucion de datos. Los resultados obtenidos se muestran en la
tabla 3.

Tabla 3
Prueba de normalidad de las variables: cultura organizacional y resistencia al
cambio
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadi Estadis
stico gl Sig. tico gl Sig.
Cultura 0.140 52 0.013 0.925 52 0.003
organizacional
Resistenciaal 157 5 0.057 0938 52 0.010
cambio
Busquedadela .69 5 0.002 0920 52 0.002
rutina
Reaccion 0139 52 0.014 0924 52 0.003
emocional
Rigidez cognitiva 0.134 52 0.020 0.952 52 0.036

Obtenidos los resultados, observamos que para la variable 1 el p valor
(0.013) es menor que < 0.05 no sigue una distribucion normal, mientras que la
variable 2 tiene una distribucién normal (>0.05).

Debido al tamafio de la muestra (n>50) y en virtud de que una de las
variables no tiene distribucién normal se aplic6 la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman para examinar la correlacion entre ambas variables y comprobar la

hipotesis general.
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Hipotesis general
Ho: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la

resistencia al cambio en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Ha: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la resistencia

al cambio en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Tabla 4
Correlacién entre cultura organizacional y resistencia al cambio

Variable 1 Cultura organizacional

Rho de Variable 2 Coeficiente de correlacion -0.049
Spearman Resistencia al

cambio Sig. (bilateral) 0.733

N 52

Nota En la tabla se muestra los resultados de la correlacién entre ambas variables

Los resultados obtenidos sugieren una relacion muy débil y negativa entre
las variables segun Roy-Garcia et al. (2019). El valor p alto indica que esta relacion
no es estadisticamente significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de
significancia (0.05). No hay suficiente evidencia estadistica para respaldar la
hipbtesis alternativa de que existe una correlacion significativa entre las variables.
Sin embargo, la hipétesis nula no prueba que la correlacién sea exactamente cero,
ademas es importante sefialar que aceptar la hipétesis nula no implica afirmar que

es cierta en términos absolutos.
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Hipotesis especifica 1
Ho: Cultura organizacional no se relaciona significativamente con busqueda de la

rutina en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Ha: Cultura organizacional se relaciona significativamente con busqueda de la

rutina en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Tabla 5
Correlacién entre cultura organizacional y busqueda de la rutina

Variable 1 Cultura organizacional

Rho de Dimension 1 Coeficiente de correlacion 0.121
Spearman Busqueda de la

rutina Sig. (bilateral) 0.392

N 52

Nota. En la tabla se muestra los resultados de la correlacién entre la variable 1y

la dimension 1 de la variable 2

Los resultados obtenidos sugieren una relacion muy débil y positiva entre las
variables segun Roy-Garcia et al. (2019). El valor p alto indica que esta relacion no
es estadisticamente significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de
significancia (0.05). No hay suficiente evidencia estadistica para respaldar la
hipbtesis alternativa de que existe una correlacion significativa entre las variables.
Sin embargo, la hipétesis nula no prueba que la correlacion sea exactamente cero,
ademas es importante sefialar que aceptar la hipétesis nula no implica afirmar que

es cierta en términos absolutos.
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Hipotesis especifica 2
Ho: Cultura organizacional no se relaciona significativamente con reaccion

emocional en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Ha: Cultura organizacional se relaciona significativamente con reaccion emocional

en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Tabla 6
Correlacién entre cultura organizacional y reacciéon emocional

Variable 1 Cultura organizacional

Rho de Dimension 2 Coeficiente de correlacion -0.198
Spearman Reaccion

emocional Sig. (bilateral) 0.160

N 52

Nota. En la tabla se muestra los resultados de la correlacién entre la variable 1y

la dimension 2 de la variable 2

Los resultados obtenidos sugieren una relacion muy débil y negativa entre
las variables segun Roy-Garcia et al. (2019). El valor p alto indica que esta relacion
no es estadisticamente significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de
significancia (0.05). No hay suficiente evidencia estadistica para respaldar la
hip6tesis alternativa de que existe una correlacion significativa entre las variables.
Sin embargo, la hipétesis nula no prueba que la correlacion sea exactamente cero,
ademas es importante sefialar que aceptar la hipétesis nula no implica afirmar que

es cierta en términos absolutos.
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Hipotesis especifica 3
Ho: Cultura organizacional no se relaciona significativamente con rigidez cognitiva

en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Ha: Cultura organizacional se relaciona significativamente con rigidez cognitiva en

un centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Tabla 7
Correlacién entre cultura organizacional y rigidez cognitiva

Variable 1 Cultura organizacional

Rho de Dimensién 3 Coeficiente de correlacion 0.014
Spearman Rigidez cognitiva
Sig. (bilateral) 0.921
N 52

Nota. En la tabla se muestra los resultados de la correlacién entre la variable 1y

la dimension 3 de la variable 2

Los resultados obtenidos sugieren una relacion extremadamente débil ya
gue el coeficiente de correlacion de Spearman es cercano a cero segun Roy-Garcia
et al. (2019). El valor p alto (0.921) indica que esta relacién no es estadisticamente
significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de significancia (0.05). No hay
suficiente evidencia estadistica para respaldar la hipétesis alternativa de que existe
una correlacion significativa entre las variables. Sin embargo, la hipétesis nula no
prueba que la correlacién sea exactamente cero, ademas es importante sefialar

gue aceptar la hip6tesis nula no implica afirmar que es cierta en términos absolutos.
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V. DISCUSION

Con referencia a la hipotesis general, la tabla 4 nos muestra el coeficiente
de correlacion cuyo valor es -0.049 que segun Roy-Garcia et al. (2019) se interpreta
como sin correlacion para la cultura organizacional y resistencia al cambio.
Ademas, el p valor (0.733) confirma esta ausencia de correlacion entre las variables

de estudio.

Los resultados obtenidos se asemejan a los encontrados por Pacheco (2023)
en su estudio sobre resistencia al cambio y cultura organizacional, quien empleo el
coeficiente Rho de Spearman obteniendo valor de correlacion -0.109 negativo y el
p valor (0.603) estableciendo que no existe relacion directa, alegando que este
resultado podria haberse dado como consecuencia de transformaciones recientes

en las costumbres de las personas originados por la pandemia del COVID-19.

Por otro lado, difiere de los encontrados por Segovia (2019), cuyos
resultados indican una calificacidon regular-eficiente (82.2%) en su estudio para la
cultura organizacional en el sistema de recursos humanos del Ministerio de Salud.
Mediante el célculo del Rho de Spearman obtuvo el valor 0.402 que indica existe

relacion moderada entre sus variables.

Del mismo modo, también difiere de los encontrados por Quijije et al. (2022),
quienes hallaron una calificacion baja-media (65.1%) para la cultura organizacional
de un hospital publico.

Por otra parte, respecto a la resistencia al cambio coincide con los resultados
obtenidos por Angelini et al. (2021) en su estudio sobre el impacto de implementar
una intervencion en la gestion del dolor centrada en la persona en la resistencia al
cambio y la cultura organizativa, quienes encontraron resultados de baja resistencia
al cambio (desviacién estandar 0.56 después de la intervencién) que durante el
tiempo de estudio disminuia ligeramente indicando una mayor disposicién hacia el
cambio, mientras que la cultura organizacional cambia en el mismo periodo de

estudio.
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Si bien nuestros hallazgos revelaron diferencias en los niveles de calificacion
de la cultura organizacional en comparacién con estudios anteriores, es notable que
la resistencia al cambio se mantuvo consistentemente baja. Esta consistencia
destaca la necesidad de investigar mas detenidamente los factores que influyen en
la resistencia a los cambios en nuestro contexto, independientemente de las

variaciones en la percepcion de la cultura organizacional.

Analizados los resultados descriptivos obtenidos, la variable cultura
organizacional tiene calificacion alta (90,4%), se explica por una confianza en la
institucién (80.8%), comunicacion efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%).
Referente a la variable resistencia al cambio tiene una calificacion media-baja
(96.15%), para busqueda de la rutina (92.3%), reaccion emocional (94.2%) y rigidez
cognitiva (98.1%)

En relacidon a la primera hipotesis especifica, determinar si existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la busqueda de la rutina en un Centro

de salud mental comunitario, Lima 2023,

Relacionado a la investigacién descriptiva la variable cultura organizacional
tiene calificacion alta (90,4%), se explica por una confianza en la institucion
(80.8%), comunicacion efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). Referente a
la variable resistencia al cambio tiene una calificacion media-baja (96.15%), para
busqueda de la rutina (92.3%), reaccién emocional (94.2%) y rigidez cognitiva
(98.1%). Podemos interpretar una cultura organizacional fuerte y arraigada,
combinada con una actitud positiva hacia la innovacién y la disposicion a alejarse

de las practicas rutinarias.

En los resultados inferenciales se muestra el calculo obtenido para p valor
(0.392) es mayor que el valor de significancia (0.05) indicando que esta relacion no
es estadisticamente significativa. EI grado de correlacion obtenido mediante la
prueba de Rho de Spearman (0.121) denota que no existe relacion segun Roy-

Garcia et al. (2019). De modo que acepto la hipotesis nula.
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Los resultados obtenidos discrepan con los resultados conseguidos por
Okundalaiye y Odujoko (2023) en su estudio sobre Compromiso afectivo: un
antecedente para mitigar la resistencia al cambio en organizaciones financieras
nigerianas, empleando el andlisis de correlacion de Pearson, obtuvieron un
resultado de coeficiente de correlacion negativo (-0.242) y un p-valor (p<0.01) entre
compromiso afectivo respecto a la dimension busqueda de la rutina. Esto sugiere
que cuanto mas los empleados se vinculan emocionalmente y participan en la
empresa, menos favorecen los trabajos, procesos y entornos tradicionales y

altamente predecibles, y viceversa.

Para la segunda hipétesis especifica, determinar si existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la reaccion emocional en un centro de

salud mental comunitario, Lima 2023.

Relacionado a la investigacion descriptiva la variable cultura organizacional
tiene calificacién alta (90,4%), se explica por una confianza en la institucion
(80.8%), comunicacion efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). Referente a
la variable resistencia al cambio tiene una calificacion media-baja (96.15%), para
busqueda de la rutina (92.3%), reaccién emocional (94.2%) y rigidez cognitiva
(98.1%). De estos resultados se puede interpretar que la mayoria de los
participantes tienen una percepcién positiva hacia la cultura organizacional con una

baja resistencia emocional a los cambios

Los resultados inferenciales se muestra el calculo obtenido para p valor
(0.160) es mayor que el valor de significancia (0.05) indicando que esta relacion no
es estadisticamente significativa. EI grado de correlacion obtenido mediante la
prueba de Rho de Spearman (-0.198) sugiere que no existe relacion segin Roy-
Garcia et al. (2019). De modo que acepto la hipotesis nula.

Los resultados conseguidos se asemejan a los resultados obtenidos por
Okundalaiye y Odujoko (2023) quienes mediante el uso del andlisis de correlacion

de Pearson obtuvieron un resultado de coeficiente de correlacion negativo (-0.129)
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gue no esta significativamente relacionado (p>0.05). Esto indica que, sin importar
la intensidad de la conexibn emocional y la participacion activa de los
colaboradores, no influye en la forma en que experimentan incomodidad, falta de

entusiasmo y preocupacion cuando se introduzcan los cambios.

Para la tercera hipotesis especifica, determinar si existe relacién significativa
entre la cultura organizacional y la rigidez cognitiva en un centro de salud mental

comunitario, Lima 2023.

Relacionado a la investigacion descriptiva la variable cultura organizacional
tiene calificacion alta (90,4%), se explica por una confianza en la institucién
(80.8%), comunicacién efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). Referente a
la variable resistencia al cambio tiene una calificacion media-baja (96.15%), para
basqueda de la rutina (92.3%), reaccion emocional (94.2%) y rigidez cognitiva
(98.1%). A pesar de un fuerte respaldo a la cultura organizacional, los empleados
tienen una disposicion favorable hacia la flexibilidad mental y la adopcion de nuevas

ideas.

En los resultados inferenciales se muestra el célculo obtenido para p valor
(0.921) es mayor que el valor de significancia (0.05) indicando que esta relacion no
es estadisticamente significativa. EI grado de correlacion obtenido mediante la
prueba de Rho de Spearman (0.014) sugiere gue no existe relaciébn segun Roy-

Garcia et al. (2019). De modo que acepto la hip6tesis nula.

Comparando los resultados obtenidos respecto a Okundalaiye y Odujoko
(2023) difieren en los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion de
Pearson cuyo valor (-0.123) no esta significativamente relacionado (p>0.05) . Se
puede deducir que sin importar cuan fuertemente los empleados se conecten
emocionalmente y participen activamente en la empresa, no afecta su falta de
habilidad para adoptar un pensamiento flexible y enfrentar dificultades para aceptar

diversas ideas, perspectivas y técnicas.

En su investigacion, Angelini et al. (2021) menciona que la rigidez cognitiva,
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en comparacion con las otras dimensiones, mostro valores elevados, evidenciando
un grado significativo de dogmatismo en el cual la organizacién se muestra reacia

al cambio debido a su rigidez y a actitudes cerradas.

Pacheco (2023), en su investigacion respecto a la correlacion entre
resistencia al cambio y cultura organizacional no ofrece resultados de investigacion
sobre rigidez cognitiva y la cultura organizacional, ademas la resistencia al cambio

incluye las mismas dimensiones de esta investigacion.

Entre las fortalezas metodoldgicas, la presente destaca por su transparencia
y rigurosidad, proporcionando una base confiable y clara para la investigacion.
Contribuye significativamente a la comprension de la cultura organizacional en
relacion con la resistencia al cambio, ofreciendo valiosas perspectivas sobre
estrategias efectivas para su implementacion. La revision bibliogréfica exhaustiva
evidencia un profundo conocimiento de investigaciones previas, robusteciendo la
base tedrica y conceptual. La colaboracion activa y la participacion de las personas
involucradas subrayan un enfoque participativo y un compromiso colectivo con el
éxito del proyecto. Ademas, demuestra una conexion evidente con la aplicacion
practica, resaltando la relevancia de la investigacién en entornos organizacionales

reales.

No obstante, se reconoce la limitacion en estudios adicionales y la falta de
una bibliografia mas extensa sobre ambas variables como debilidades. Estas
limitaciones podrian afectar el alcance general de la tesis, subrayando la
importancia de abordar estas carencias para fortalecer la fundamentacion tedrica y
la validez de las conclusiones. La conciencia de posibles sesgos en la interpretacion
de los resultados y la identificacion de estas debilidades abren la puerta a
recomendaciones para futuras investigaciones, contribuyendo asi a la continuidad

y mejora del conocimiento en este ambito especifico.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. Los
resultados lo confirman con un coeficiente de correlacion (-0.049) y el valor de
significancia (0.733) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta

la hipotesis nula.

Segunda: La cultura organizacional no se relaciona significativamente
bldsqueda de la rutina en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. Los
resultados lo confirman con un coeficiente de correlacion (0.121) y el valor de
significancia (0.392) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta

la hipétesis nula.

Tercera: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con
reaccion emocional en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. Los
resultados lo confirman con un coeficiente de correlacion (-0.198) y el valor de
significancia (0.160) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta

la hipotesis nula.

Cuarta: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la
rigidez cognitiva en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. Los
resultados lo confirman con un coeficiente de correlacion (0.014) y el valor de
significancia (0.921) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta

la hipotesis nula.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que el lider de la institucién forme un equipo de
investigacion para realizar un andlisis longitudinal respecto a las variables de
estudio. En este rol puede establecer metas claras, ofrecer orientacion sobre los
objetivos del andlisis y colaborar estrechamente con el equipo de investigacion en
la seleccion de métodos y herramientas, asimismo mantener comunicacion abierta
con los colaboradores bajo estudio y participar en sesiones regulares de

retroalimentacion para ajustar estrategias segun la evolucion del estudio.

Segunda: La alta direccion en colaboracién con el departamento de
recursos humanos fomente la participacion activa del personal en la definicion de
la cultura organizacional y en los procesos de cambio. En este sentido, se sugiere
realizar sesiones participativas, talleres y reuniones con los colaboradores para
recopilar sus percepciones, valores y aspiraciones respecto a la cultura

organizacional.

Tercera: Al departamento de Recursos Humanos se sugiere establecer
mecanismos de monitoreo continuo en colaboracién de lideres de equipos para
evaluar la evolucién de la cultura organizacional y la resistencia al cambio a medida
que la institucion y el personal maduran. Para llevar a cabo esta tarea podria
disefiar un sistema de evaluacion que incluya indicadores clave. Esto proporcionara

informacion valiosa para ajustar estrategias y enfoques en el tiempo.

Cuarta: A los colaboradores, se sugiere la participacion activa en iniciativas
destinadas a fortalecer la cultura organizacional y abordar la resistencia al cambio,
proporcionando feedback constructivo a través de canales abiertos de
comunicaciéon. En este enfoque, el departamento de Recursos Humanos actuara
como facilitador, proporcionando el soporte necesario y liderando Ia

implementacion de estas iniciativas colaborativas.

33



REFERENCIAS

Alegre A., T. M., Castillo S., E. F., Reyes A., C. E., & Salas S., R. M. (2021). Estilo de
liderazgo y actitud al cambio organizacional en profesionales sanitarios durante
COVID-19. Revista Cubana de Investigaciones Biomédica, 40(Supl).
http://scielo.sld.cu/pdf/ibi/v40s1/1561-3011-ibi-40-s1-e1527.pdf

Alfadhalah, T., & Hossam, E. (2021). Organizational Culture, Quality of Care and
Leadership Style in Government General Hospitals in Kuwait: A Multimethod Study.
J Healthc Leadersh, 13, 243-254. https://doi.org/10.2147/JHL.S333933

Alfirdaus A., A. K., Tani, L. G., Sopiah, & Hassan, H. (2023). Leadership style and teamwork
(Systematic Literature Review Study). Asia Pacific Journal of Business Economics
and Technology, 3(3), 74-94. https://doi.org/10.98765/apjbet.v3i3.154

Al-Hyari, H. S. (2023). Change resistance management and the transition to distance
learning during covid-19: moderating role of education technology. International
Journal of Professional Business Review, 8(3), 01-21.
https://doi.org/10.26668/businessreview/2023.v8i3.1085

Almeida, T., Ribeiro, C., Pereira, P., Ferreira, A., & Passos, C. (2022). The contribution of
emotional competence to organisational change in a remote working setting.
Millenium, 2(19), 13-24. https://doi.org/10.29352/mill0219.27270

Alva M., W. H., Matos H., C., Wong F., E. M., & Zlfiga R., C. (2022). Implementacion de
la educacioén virtual y resistencia al cambio en docentes de una institucién superior
de Lima metropolitana. Lima. 2022. Educare et Comunicare, 10(2), 101-108.
https://doi.org/10.35383/educare.v10i2.872

Angelini, E., Wolf, A., Wijk, H., Brisby, H., & Baranto, A. (2021). The impact of implementing
a person-centred pain management intervention on resistance to change and
organizational  culture. BMC Health Serv Res, 21(1323), 2-11.
https://doi.org/10.1186/s12913-021-06819-0

Argyris, C. (1964). Integrating the individual and the organization. John Wiley and Sons,
Inc.

Arias G., J. L., & Covinos G., M. (2021). Disefio y metodologia de la Investigacion.
ENFOQUES CONSULTING EIRL.

Baltazar, G. D., Rosas, G. E., Garcia, R. ., Ibarra, G. M., & Pirez, L. A. (2022). Relacion
entre cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de
salud en Querétaro, México. SANUS, 7, 1-14.
https://doi.org/10.36789/revsanus.vil.295

34


http://scielo.sld.cu/pdf/ibi/v40s1/1561-3011-ibi-40-s1-e1527.pdf
https://doi.org/10.2147/JHL.S333933
https://doi.org/10.98765/apjbet.v3i3.154
https://doi.org/10.26668/businessreview/2023.v8i3.1085
https://doi.org/10.29352/mill0219.27270
https://doi.org/10.35383/educare.v10i2.872
https://doi.org/10.1186/s12913-021-06819-0
https://doi.org/10.36789/revsanus.vi1.295

Barrios, J., Contreras, N., Mendieta, M., Range, Y., & Frassati, G. (2019). Motivacion laboral
y trabajo en equipo en sector publi0000000co de Panama. Conducta Cientifica,
2(2), 24-38.
http://revistas.ulatina.edu.pa/index.php/conductacientifica/article/view/104

Bernardes, A., Silvia, G. C., Cummings, G. G., Barboza, Z. C., Bevilacqua, L. A., Caldana,
G., & Maziero, V. G. (2020). Organizational culture, authentic leadership and quality
improvement in Canadian healthcare facilities. Rev Bras Enferm, 73(5), 1-7.
https://doi.org/10.1590/0034-7167-2019-0732

Cheraghi, R., Ebrahimi, H., Kheibar, N., & Sahebihagh, M. H. (2023). Reasons for
resistance to change in nursing: an integrative review. BMC Nursing, 22(310), 2-9.
https://doi.org/10.1186/s12912-023-01460-0

Chukwuma, N., Govender, L., & Onwubu, S. C. (2023 ). Role of change leadership styles
on cognitive rigidity at selected automobile dealerships in Durban, South Africa.
Research in Business & Social Science, 12(1), 121-133.
https://doi.org/10.20525/ijrbs.v12i1.2304

Cohen, R. J., & Swerdlik, M. (2009). Psychological Testing and Assessment: An
Introduction to Tests and Measurement. McGraw-Hill Primis.

Colombo, L., Acquadro, M. D., & Grandi, A. (2023). Attitudes toward organizational change
and their association with exhaustion in a sample of Italian police workers. Frontiers
in Psychology, 14, 1-10. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1122763

Cdrica, J. L. (2020). Resistencia docente al cambio: Caracterizacion y estrategias para un
problema no resuelto. Revista Iberoamericana de Educacion a distancia, 23(2), 255-
272. https://doi.org/10.5944/ried.23.2.26578

Cueva, N. (2022). Las empresas y organizaciones necesitan reinventarse para dar
respuesta a los retos de un entorno marcado por la economia digital.
ComHumanitas, 13(2). https://doi.org/10.31207/rch.v13i2.353

Diaz, C. G., Plaza, G. M., & Hernandez, R. H. (2020). Relacién entre estrés laboral y cultura
organizacional en empleados del sector salud. Revista Espacios, 41(27), 109-122.
https://www.revistaespacios.com/a20v41n27/a20v41n27p11.pdf

Eche, E. D., & Salazar, S. E. (2023). Comunicacion Efectiva y Procesos Administrativos en
la Empresa Servicios Pesqueros Dismar S.A.C. Sechura, 2021. REVISTA DE
ANALISIS ECONOMICO Y FINANCIERO, 6(1), 38-41.
https://doi.org/10.24265/raef.2023.v6Nn1.66

Ellis, L. A., Tran, Y., Pomare, C., Long, J. C., Cnhurruca, K., Saba, M., & Braithwaite, J.
(2023). Hospital organizational change: The importance of teamwork culture,

communication, and change readiness. Front. Public Health, 11.
35


http://revistas.ulatina.edu.pa/index.php/conductacientifica/article/view/104
https://doi.org/10.1590/0034-7167-2019-0732
https://doi.org/10.1186/s12912-023-01460-0
https://doi.org/10.20525/ijrbs.v12i1.2304
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1122763
https://doi.org/10.5944/ried.23.2.26578
https://doi.org/10.31207/rch.v13i2.353
https://www.revistaespacios.com/a20v41n27/a20v41n27p11.pdf
https://doi.org/10.24265/raef.2023.v6n1.66

https://doi.org/10.3389/fpubh.2023.1089252

Fidias G., A. (2012). El Proyecto de Investigacién Introduccion a la metodologia cientifica.
EPISTEME C.A.

Gider, O., Akdere, M., & Top, M. (2019). Organizational trust, employee commitment and
job satisfaction in Turkish hospitals: implications for public policy and health. East
Mediterr Health J, 25(9), 622-629. https://doi.org/10.26719/emhj.19.010

Handy, C. B. (1976). Understanding organizations. Harmondsworth ; Baltimore etc. :
Penguin Books.

Hill, K., Neylon, K., Gunn, K., Sharplin, G., & Eckert, M. (2023). The Australian and New
Zealand nephrology nursing workforce: clinical pressure and organisational culture.
Contemporary Nurse, 59(1), 16-24.
https://doi.org/10.1080/10376178.2023.2172442

Huaranga, T. H., Ruiz, V. J., Vergara, R. C., & Rodriguez, H. J. (2019). Cultura organizativa
y el crecimiento empresarial de la mediana empresa de la ciudad de Huaraz, Peru.
Revista cientifica Epistemia, 7(1), 01-13. https://doi.org/10.26495/re.v7il1.2426

Jaques, E. (1951). Changing culture of a factory. Butler & Tanner.

Kanter, R. M. (1983). The change masters: Innovation for productiviy in the American
Corporation. Simon and Schuster.

Ko, Y., Yu, S., & Jeong, S. H. (2020). Effects of nursing power and organizational trust on
nurse's responsiveness and orientation to patient needs. Nurs Open, 27(6), 1087-
1814. https://doi.org/10.1002/nop2.567

Ledn, F. R., Morales, O., Otoya, O., & Romero, A. (2019). Hacia descripciones nitidas de
la  cultura  organizacional. Revista De  Psicologi, 9(3), 59-71.
https://doi.org/10.36901/psicologia.v9i3.705

Lewin, K. (1939). Field theory in social science. Paidos.
https://archive.org/details/lateoriadelcampoenlacienciasocialkurtlewin/page/n1/mod
e/2up

Luna, C. E., & Arias, G. W. (2022). Analisis comparativo de la cultura organizacional en
entidades financieras de Arequipa.
https://doi.org/10.33539/avpsicol.2022.v30n1.2518

Malakouti, S. K., Karimzadeh, F., Minaeian, S., Islami, A., Rezaei, M., & Ghods, R. (2019).
The organizational culture of Iran University of Medical Sciences from the viewpoint
of faculty members. Med J Islam Repub Iran, 33(35).
https://doi.org/10.34171/m;iri.33.35

Martinez Bustos, E., Carrasco Sagredo, C., & T. Bull, M. (2018). Propuesta metodolédgica

para implementar la primera fase del modelo de gestion del cambio organizacional
36


https://doi.org/10.3389/fpubh.2023.1089252
https://doi.org/10.26719/emhj.19.010
https://doi.org/10.1080/10376178.2023.2172442
https://doi.org/10.26495/re.v7i1.2426
https://doi.org/10.1002/nop2.567
https://doi.org/10.36901/psicologia.v9i3.705
https://archive.org/details/lateoriadelcampoenlacienciasocialkurtlewin/page/n1/mode/2up
https://archive.org/details/lateoriadelcampoenlacienciasocialkurtlewin/page/n1/mode/2up
https://doi.org/10.33539/avpsicol.2022.v30n1.2518
https://doi.org/10.34171/mjiri.33.35

de Lewin. Estudios Gerenciales, 34(146).
https://doi.org/10.18046/j.estger.2018.146.2813

Merino A., B. L. (2019). Resistencia al cambio y desempefio docente en educadores de
una institucion educativa. Desafios, 10(2), 88-94.
https://doi.org/10.37711/desafios.2019.1.2.68

Metin, M., & Sirin, Y. E. (2022). Young athletes of leadership and effective communication
perceptions the case of Turkish Football Federation 3rd league . Sportis Sci J, 8(3),
348-369. https://doi.org/10.17979/sportis.2022.8.3.8975

Metz, M. (2021). Overview of Change in Organizations. Resistance to Change. A Literature
Review. “Ovidius” University Annals, Economic Sciences Series, 21(1), 611-620.
https://stec.univ-ovidius.ro/html/anale/RO/2021/Section%204/22.pdf

Naupas H., Valdivia M. R., Palacios J. J., Romero H. E. (2018). Metodologia de la
investigacion Cuantitativa-Cualitativa y redaccion de la Tesis. Ediciones de la U.

Okundalaiye, H., & Odujoko, A. A. (2023). Affective commitment as a preemptive measure
for reducing resistance to change in Nigerian financial organizations. Covenant
Journal of Entrepreneurship, 6(1).
https://journals.covenantuniversity.edu.ng/index.php/cjoe/article/view/3232

Ortiz De Agui, M. L., Villar, C. E., & OLlanos De Tarazona, M. |. (2021). Cultura
organizacional y bienestar laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Huamalies. Gaceta Cientifica, 7(1), 37-45. https://doi.org/10.46794/gacien.7.1.1064

Oyegoke, T. B., & Ayotunde, H. A. (2023). Organizational culture typologies and strategy
implementation: lessons from Nigerian local government. Policy Studies, 44(3), 316-
335. https://doi.org/10.1080/01442872.2022.2051467

Pacheco Lenti, A. V. (2023). Resistencia al cambio y cultura organizacional en los gestores
de una empresa de consumo masivo de Lima. Gestion En El Tercer Milenio, 26(51),
31-44. https://doi.org/10.15381/gtm.v26i51.25507

Pacheco-Ruiz., C., Rojas-Martinez, C., Niebles-Nufiez., W., & Hernandez-Palma., H.
(2020). Desarrollo integral de procesos de adaptacion al cambio en pequefias y
medianas empresas. Informacion tecnolégica, 31(5), 89-100.
https://doi.org/10.4067/S0718-07642020000500089

Padilla, R. J. (2022). Cultura organizacional: el factor clave para la adopcién de una cultura
de integridad en el servicio publico. Revista de Derecho YACHAQ, 13, 59-72.
https://doi.org/10.51343/yq.vi13.915

Paragua M., M., Norberto C., L. A., Paragua M., C. A., Bustamante P., N., & Paragua M.,
M. (2022). Investigacion cientifica: Formulacion de Proyectos de Investigacion y

Tesis. PARAGUA MORALES, Melecio.
37


https://doi.org/10.18046/j.estger.2018.146.2813
https://doi.org/10.37711/desafios.2019.1.2.68
https://doi.org/10.17979/sportis.2022.8.3.8975
https://stec.univ-ovidius.ro/html/anale/RO/2021/Section%204/22.pdf
https://journals.covenantuniversity.edu.ng/index.php/cjoe/article/view/3232
https://doi.org/10.46794/gacien.7.1.1064
https://doi.org/10.1080/01442872.2022.2051467
https://doi.org/10.15381/gtm.v26i51.25507
https://doi.org/10.4067/S0718-07642020000500089
https://doi.org/10.51343/yq.vi13.915

https://www.unheval.edu.pe/portal/wp-content/uploads/2022/05/LIBRO-
INVESTIGACION-CIENTIFICA.pdf

Pefafiel N., G. A., Auria B., B. A., Ponton S., Y. E., & Triana P., M. L. (2023).
Investigacién accion. Biblioteca Colloquium.
https://www.colloguiumbiblioteca.com/index.php/web/article/view/144

Polania R., C. L., Cardona O., F. A, Castafieda G., G. |., Vargas, I. A., Calvache S., O. A.,
& Abanto V., W. |. (2020). Metodologia de Investigacion Cuantitativa & Cualitativa
Aspectos conceptuales y practicos para la aplicacion en niveles de educacion
superior. Institucién Universitaria Antonio José Camacho y Universidad César
Vallejo. https://repositorio.uniajc.edu.co/handle/uniajc/596

Qin, X., Wang, R., Huang, Y.-N., Zhao, J., Chiu, H.-C., Tung, T.-H., . . . Wang, B.-L. (2023).
Organisational Culture Research in Healthcare: A Big Data Bibliometric Study.
Healthcare, 11(2), 1-12. https://doi.org/10.3390/healthcare11020169

Quijije, C. 1., Alvarez, M. N., Guevara, S. D., & Lujan, J. G. (2022). Percepcion de la cultura
organizacional en profesionales de un hospital publico Ecuador. Ciencia Latina
Revista Cientifica Multidisciplinar, 6(4), 2272-2287.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i4.2751

Ramos, L. V., Piqueras, R. J., Martinez, G. A., & Oblitas, G. L. (2009). Emocién y Cognicién:
Implicaciones para el Tratamiento.
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
48082009000200008

Recuenco, A. (2020). Gestion del cambio: Una revolucionaria visién de transformacion en
el horizonte. SCIENDO, 23(4), 309-317. https://doi.org/10.17268/sciendo.2020.037

Reyes H., J., & Moros F., H. (2019). La cultura organizacional: principales desafios
tedricos y metodoldgicos para su estudio. Revista Estudios del Desarrollo Social:
Cuba y América Latina, 7(1), 201-217. http://scielo.sld.cu/pdf/reds/v7n1/2308-
0132-reds-7-01-201.pdf

Ricaldi M., H. G. (2018). Desarrollo organizacional y resistencia al cambio en trabajadores
de la UGEL 06 de Ate - 2017. (Tesis de maestria, Universidad César Vallejo):
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/20371/Ricaldi_MH.p
df?sequence=1&isAllowed=y

Rojas, C. P., Pacheco, C. M., Niebles, L. D., Hernandez, H. G., & Niebles, W. A. (2020).
Cultura organizacional y estrategias para el manejo del cambio en PyMEs de la
costa caribe colombiana. Revista Espacios, 41(36), 93-105.
https://www.revistaespacios.com/a20v41n36/20413609.html

Roy-Garcia, 1., Rivas-Ruiz, R., Pérez-Rodriguez, M., & Palacios-Cruz, L. (2019).
38


https://www.unheval.edu.pe/portal/wp-content/uploads/2022/05/LIBRO-INVESTIGACION-CIENTIFICA.pdf
https://www.unheval.edu.pe/portal/wp-content/uploads/2022/05/LIBRO-INVESTIGACION-CIENTIFICA.pdf
https://www.colloquiumbiblioteca.com/index.php/web/article/view/144
https://repositorio.uniajc.edu.co/handle/uniajc/596
https://doi.org/10.3390/healthcare11020169
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i4.2751
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-48082009000200008
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-48082009000200008
https://doi.org/10.17268/sciendo.2020.037
http://scielo.sld.cu/pdf/reds/v7n1/2308-0132-reds-7-01-201.pdf
http://scielo.sld.cu/pdf/reds/v7n1/2308-0132-reds-7-01-201.pdf
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/20371/Ricaldi_MH.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/20371/Ricaldi_MH.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.revistaespacios.com/a20v41n36/20413609.html

Correlacion: no toda correlacion implica causalidad. Revista alergia México, 66(3),
354-360.
https://doi.org/10.29262/ram.v66i3.651

Salanova, M., Acosta-Antognoni, H., Llorens, S., & Le Blanc, P. (2021). We Trust You! A
Multilevel-Multireferent Model Based on Organizational Trust to Explain
Performance. International Journal of Environmental Research and Public Health,
18(8), 1-21. https://doi.org/10.3390/ijerph18084241

Salgado, J., Leria, F., & Arcos, L. (2018). Actitud y resistencia al cambio organizacional en
trabajadores mineros. Revista de Psicologia, 36(1), 105-134.
https://doi.org/10.18800/psic0.201801.004

Sanchez F., F. A. (2019). Fundamentos Epistémicos de la Investigacion Cualitativa y
Cuantitativa: Consensos y Disensos. Revista digital de investigacion en docencia
universitaria, 13(1), 102-122. https://doi.org/10.19083/ridu.2019.644

Schein, E. H. (1985). Organizational Culture and Leadership. Jossey-Bass Publishers.

Schmutz, J., Meier, L. L., & Manser, T. (2019). How effective is teamwork really? The
relationship between teamwork and performance in healthcare teams: a systematic
review and meta-analysis. BMJ Open, 9, 1-16. https://doi.org/10.1136/bmjopen-
2018-028280

Segovia, S. C. (2019). Cultura organizacional y gestion por competencias en el sistema de
recursos humanos del Ministerio de Salud, 2017. Lex, 17(24).
http://dx.doi.org/10.21503/lex.v17i24.1825

Sewon, P., Han-Kyoul, K., Haeng-Jun, L., Mankyu, C., Munjae, L., & Mihajlo, J. (2023).
Strategic management and organizational culture of medical device companies in
relation to corporate performance. Journal of Medical Economic, 26(1), 781-792.
https://doi.org/10.1080/13696998.2023.2224168

Silva, H. G. (2021). La reaccion emocional, definicion y analisis. Analogias Del
Comportamiento, 1.
https://revistasenlinea.saber.ucab.edu.ve/index.php/analogias/article/view/4875

Valero, A. V., Vilca, M. G., & Coapaza, M. M. (2022). Cultura organizacional y satisfaccion
laboral en docentes de Espinar. Puriq, 4(e190), 1-10.
https://doi.org/10.37073/puriq.4.1.190

Valle D., F. R., & Vega L., F. (2020). Predisposicion al cambio organizacional en los
servidores publicos administrativos de las unidades de gestién educativa local,
Apurimac, Peru. Revista cientifica, Inicc-Perd, 3(2), 66-82.
https://doi.org/10.36996/delectus.v3i1.33

Vasquez, S. O., & Montenegro, C. L. (2023). Modernizacion de la Gestion Hospitalaria En
39


https://doi.org/10.29262/ram.v66i3.651
https://doi.org/10.3390/ijerph18084241
https://doi.org/10.18800/psico.201801.004
https://doi.org/10.19083/ridu.2019.644
https://doi.org/10.1136/bmjopen-2018-028280
https://doi.org/10.1136/bmjopen-2018-028280
http://dx.doi.org/10.21503/lex.v17i24.1825
https://doi.org/10.1080/13696998.2023.2224168
https://revistasenlinea.saber.ucab.edu.ve/index.php/analogias/article/view/4875
https://doi.org/10.37073/puriq.4.1.190
https://doi.org/10.36996/delectus.v3i1.33

Instituciones Prestadoras de Salud. Revista Del Cuerpo Médico Hospital Nacional
Almanzor Aguinaga Asenjo, 15(4), 639-643.
https://doi.org/10.35434/rcmhnaaa.2022.154.1907

Vieira, D. d., Silva, F. d., Machado, D. M., Branddo, d. S., & Chagas, H. M. (203).
Communication strategies employed by. Cogitare Enferm, 28.
https://dx.doi.org/10.1590/ce.v28i0.91372

Zmigrod, L. (2020). The role of cognitive rigidity in political ideologies: theory, evidence, and
future directions. Current OOpinion in Behavioral Sciences, 34, 34-39.
https://doi.org/10.1016/j.cobeha.2019.10.016

40


https://doi.org/10.35434/rcmhnaaa.2022.154.1907
https://dx.doi.org/10.1590/ce.v28i0.91372
https://doi.org/10.1016/j.cobeha.2019.10.016

ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Cultura organizacional y desempefio laboral en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipotesis Variable Independiente: Cultura organizacional
general General general

Dimensiones Indicadores items Escala de
mediciéon
¢, Qué relacion existe entre la Determinar la relacién entre la Existe relacion significativa . Reportar errores
cultura organizacional y la cultura organizacional y la entre la cultura Confianza en la e  Recomendar el centro.
resistencia al cambio en un resistencia al cambio en un organizacional y resistencia institucion e  Atencidon 1-7
Centro de salud mental centro de salud mental al cambio en un centro de e Exigencias.
comunitario, Lima 2023? comunitario, Lima 2023 salud mental comunitario, . Respeto.
lima 2023 Comunicacién e Apoyo informativo. 814 Escala ordinal
efectiva e  Asertividad. tipo Likert.
. Trato.
e  Orientacion
. Sugerencias
Trabajo en equipo e  Diversidad 15-20
e Integracion
Problemas Objetivos Hipotesis Variable dependiente: Resistencia al cambio
especificos Especificos especificas
Dimensiones Indicadores items Escala de
valores
1. ¢(Qué relacion existe entre 1. Identificar la relacion entre 1. Existe relacion Escala ordinal
cultura organizacional y la resistencia al cambio y el significativa entre la tipo Likert.
planeacion y organizacion temor a lo desconocido en cultura organizacional y
en un centro de salud un centro de salud mental el temor a lo
mental comunitario, lima comunitario, lima 2023. desconocido en un predisposicion y grado con el
2023? 2. ldentificar la relacion entre Centro de salud mental Busqueda de la gue los individuos prefieren las
2. ¢Qué relacion existe entre la resistencia al cambio y la comunitario, Lima 2023 . tareas, procedimientos y 1-7
la cultura organizacional y desconfianza en un centro 2. existe relacion rutina ambientes previsibles y
la confianza en la institucion de salud mental significativa entre la conocidos
en un centro de salud comunitario, lima 2023. cultura organizacional y
mental comunitario, lima 3. Identificar la relacion entre la desconfianza en un
202372 la resistencia al cambio los Centro de salud mental
3. ¢Qué relacién existe entre interese propios en un comunitario, Lima 2023




la cultura organizacional y
la comunicacion efectiva en
un centro de salud mental
comunitario, lima 20237

centro de salud mental 3. existe
comunitario, lima 2023

relacion
significativa entre la
cultura organizacional y
los intereses propios en
un Centro de salud
mental comunitario,
Lima 2023

malestar, ausencia de
Reaccion emocional | €ntusiasmo y ansiedad que el

S ; 8-13
individuo experimenta al
enfrentarse a los cambios
referido a la inflexibilidad en el
Rigidez cognitiva pensamiento y la dificultad para 14-20

aceptar nuevas ideas,
perspectivas y métodos

Disefio de investigacion

Poblacidon y muestra

Técnicas e instrumentos

Método de analisis de datos

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésica

Método: hipotético-deductivo

Disefio: no experimental, transversal y
correlacional

Poblacion: 56 colaboradores
Censo: 52 colaboradores

Técnicas: Encuestas
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Elaboracion de tablas y
figuras.

Inferencial: Prueba de normalidad
Kolmogérov-Smirnov, de  confiabilidad
mediante Alfa de Cronbach y
contrastacion de hipotesis mediante el
Rho de Spearman..




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variables ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional medicién
e Reportar errores
Confianzaenla |® Recomendar el centro.
institucion * Atgnmor_l )
* Exigencias. Escala ordinal
Son las normas, valores y 1 Nunca
comportamientos La investigacion se enfoca e Respeto.
Cultura compartidos por los en sus dimensiones: Comunicacion e  Apoyo informativo. 2 Casi nunca
o empleados de una confianza en la institucion, . ividad.
organizacional pleados 12a e : efectiva * Asertividad 3 A veces
organizacion (Quijije et al., comunicacion efectiva y e Trato.
2022). trabajo en equipo. 4 Casi siempre
¢ Orientacion 5 Siempre
Trabajo en e Sugerencias
equipo e Diversidad
e Integracion

Resistencia al

cambio

Implica respuestas en contra
de un cambio especifico, y
no es un fenémeno
individual, sino que esta
influenciada por el entorno
organizacional que rodea a
la persona o grupo que se
opone al cambio (Angelini et
al., 2021).

La investigacion se enfoca
en sus dimensiones:
busqueda de la rutina,
reaccion emocional y
rigidez cognitiva.

Busqueda de
rutina

Predisposicion y grado con el que los
individuos prefieren las tareas,
procedimientos y ambientes previsibles
y conocidos

Malestar, ausencia de entusiasmo y

Reaccion . C .
; ansiedad que el individuo experimenta al
emocional ;
enfrentarse a los cambios
Rigidez Referido a la inflexibilidad en el
" pensamiento y la dificultad para aceptar
cognitiva

nuevas ideas, perspectivas y métodos

Escala ordinal

1. Totalmente en
desacuerdo

2 En desacuerdo
3 Indiferente

4 De acuerdo

5 Totalmente de

acuerdo




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada afirmacion que se muestra a continuacion y
marque con una (X) el nimero (del 1 al 5) segun el grado que consideres describe mejor
la respuesta. La informacién obtenida sera confidencial, se solicita veracidad en cada
respuesta.

Género: Masculino( ) Femenino() Otro ( )
Edad: ()
Area de trabajo:

Nunca sl A Veces ‘ _Ca3| ‘ Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5

Valoraciéon

DIMENSION/INDICADOR
1 23 4 5

Confianza en la instituciéon

¢ Usted tiene seguridad para reportar sus errores relacionados con

1 .
el trabajo?

5 ¢,Crees que los errores que reportas se abordan de manera
efectiva?

3 ¢Recomendaria a su familia atenderse en los servicios que ofrece
el establecimiento de salud mental?

4 ¢ Te sientes orgulloso/a de ser parte de esta institucion y, por lo
tanto, la recomendarias con confianza?

5 ¢Considera que la atencion del establecimiento de salud mental es

eficiente?

6 | ¢Cree usted que cumple con las exigencias de su puesto laboral?

¢ Has experimentado situaciones en las que las exigencias de
trabajo te parecieran poco realistas?

Comunicacion Efectiva

8 | ¢En el establecimiento de salud se tratan todos con respeto?

¢, Considera que la organizacion promueve activamente un ambiente
de trabajo respetuoso y libre de discriminacion?

¢ Considera que tiene el apoyo de sus compafieros cuando pide
informacion relacionada con su actividad laboral?

¢Recibe la informacidn necesaria para realizar su trabajo de
manera eficaz y eficiente?

¢ El personal comprende las necesidades especificas de los
pacientes a fin de satisfacerlas?

10

11

12




13

¢ Cree usted que las personas de este establecimiento de salud
mental presentan un trato amistoso?

14

¢ Siente que recibe un trato justo y equitativo en su organizacion,
independientemente de su posicién o antecedentes?

Trabajo en equipo

15

¢ Cuenta con orientaciones por parte de su superior inmediato para
realizar su trabajo?

16

¢ Toma en cuenta las sugerencias que le hacen sus comparieros de
trabajo?

17

¢ Se siente comodo/a expresando sus ideas y sugerencias dentro
de su equipo?

18

Al momento de tomar decisiones en conjunto con su equipo de
trabajo se toman en cuenta la diversidad de opiniones?

19

¢Considera que existe una adecuada integracion entre el equipo
asistencial para brindar una adecuada atencion al paciente?

20

¢, Se celebran los logros y éxitos del equipo de manera regular en su
lugar de trabajo?

Fuente: Adaptado de Quijije et al. (2022)




CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA RESISTENCIA AL CAMBIO

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada afirmacion que se muestra a continuacion y
marque con una (X) el nimero (del 1 al 3) segun el grado que consideres describe mejor
la respuesta. La informacion obtenida serd confidencial, se solicita veracidad en cada
respuesta.

Género: Masculino( ) Femenino() Otro ( )
Edad: ()

Area de trabajo:

Totalmente En De Totalmente

en Indiferente
desacuerdo

desacuerdo acuerdo de acuerdo

Valoracién
1 2 /3|4 5

Busqueda de la rutina

1 | Prefiero aburrirme que sorprenderme.

Prefiero un dia rutinario a un dia lleno de acontecimientos

2 |.
inesperados.

3 Me gusta hacer las mismas cosas en lugar de probar cosas
nuevas y diferentes.

4 Cada vez que mi vida se convierte en una rutina, busco la manera

de cambiarla.

5 | En general, considero que los cambios son negativos.

Cuando me enfrento a situaciones inesperadas, me resulta dificil
adaptarme a ellas.

7 | Evito las situaciones que podrian perturbar mi rutina establecida.

Reaccion emocional

Cuando las cosas no funcionan segun planeo, me estreso y no

8
hago nada.

9 Si en la oficina cambian la forma de evaluarme, probablemente
me sienta incomodo(a), incluso si pienso que me iria bien.

10 Cuando me dicen de un cambio de planes, me pongo nervioso(a)

Yy me estreso.

Si me dicen que va a haber un cambio significativo con respecto a
11 | la forma en que se hacen las cosas en la oficina, probablemente
me sentiria estresado.

La implementacion de cambios me ocasiona incertidumbre

12 respecto a la ejecucion de mi trabajo

Ante algun cambio, pienso que me pueda ocurrir algo

13 ' F s,
desfavorable en mi situacion laboral




Rigidez cognitiva

14 | Mis opiniones son muy consistentes en el tiempo.

15 Cuando alguien me presiona para cambiar algo, me resisto,
aunque el cambio finalmente me pueda beneficiar.

16 | A menudo cambio de opinién.

17 | Una vez que he llegado a una decisién, no cambio de opinion.

18 | Yo no cambio mi percepcién de las cosas con facilidad.

19 Prefiero seguir haciendo las cosas de la misma manera en lugar
de explorar nuevas soluciones.

20 Considero que las tradiciones y practicas establecidas son

siempre superiores a las alternativas.

Fuente: Adaptado de Angelini et al. (2021)




Cuestionario en Google Forms

Cuestionario sobre cultura organizacional y
resistencia al cambio en un centro de salud
mental comunitario

1581@ucvvirtual.edu.pe Cambiar de cuenta &

8 No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Cultura organizacional

Elige una de las respuestas para cada pregunta. Los valores van del uno al cinco, donde
uno es una respuesta de NUNCA y cinco una respuesta de SIEMPRE

A. CONFIANZA EN LA INSTITUCION -~
1. ¢ Usted tiene seguridad para reportar sus errores relacionados con el trabajo?

Nunca=1, Casi nunca=2, A veces=3, Casi siempre=4 y siempre=5
1 2 3 4 5

Nunca O O O O @ Siempre

2. (Crees que los errores que reportas se abordan de manera efectiva? *
Nunca=1, Casi nunca=2, A veces=3, Casi siempre=4 y siempre=5
1 2 3 4 5

Nunca @ O O O O Siempre

Cuestionario sobre cultura organizacional y
resistencia al cambio en un centro de salud
mental comunitario

cccasaes1581@ucvvirtual.edu.pe Cambiar de cuenta &

E2 No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Resistencia al cam

Elige una de las respuestas para cada pregunta. Los valores van del uno al cinco, donde
uno es una respuesta cuando estdas TOTALMENTE EN DESACUERDO y cinco para una
respuesta donde estas TOTALMENTE DE ACUERDO.

D. BUSQUEDA DE LA RUTINA *
21. Prefiero aburrirme que sorprenderme.

Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo=2, Indiferente=3, De acuerdo=4 y
Totalmente de acuerdo=5

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerde O O O O O Totaimente de desacuerdo

22. Prefiero un dia rutinario a un dia lleno de acontecimientos inesperados. *

Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo=2, Indiferente=3, De acuerdo=4 y
Totalmente de acuerdo=5

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de desacuerdo



Anexo 4. Consentimiento informado

Cuestionario sobre cultura organizacional y
resistencia al cambio en un centro de salud
mental comunitario

Ud. ha sido seleccionado(a) para participar del estudio de investigacion denominado:
"Cultura organizacional y resistencia al cambio en un centro de salud” con el objetivo de
identificar la relacién entre la cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro
de salud mental comunitario. Por lo sefialado, es necesario recabar informacion referente
a su experiencia laboral en su centro de trabajo.

La sinceridad con que se respondan las preguntas sera de gran utilidad para la
investigacion. No existe ninguna molestia o riesgo minimo al participar en este trabajo de
investigacion. Usted es libre de aceptar o de no participar. Toda informacién proporcionada
no sera mostrada a ninguna persona ajena al estudio sin su consentimiento.

cccasaes1581@ucvvirtual.edu.pe Cambiar de cuenta [

£3 No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

¢Autorizas voluntariamente al tratamiento de informacion proporcionado en *
el presente cuestionario?

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN EL ESTUDIO DE
INVESTIGACION

La presente investigacion es conducida por Lic. Roxana Ccasa Escobar,
estudiante de la Escuela de Posgrado del programa de Maestria en Gestion de
los Servicios de la Salud, de la Universidad Cesar Vallejo (Campus Ate). La meta
de este estudio es identificar la relacion existente entre la cultura organizacional y
la resistencia al cambio en un centro de salud mental comunitario durante el afio
2023, investigacion que ha sido aprobada por la universidad y el centro de salud
mental comunitario.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira completar una
encuesta. Esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo. La
participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de
esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
namero de identificacion y por lo tanto, serdan anénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. lgualmente, puede retirarse del proyecto
en cualguier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de
las preguntas durante la entrevista le parecen incémodas, tiene usted el derecho
de hacérmelo saber al 997621469 o escribirme al correo

institucional cccasaes1581@ucvvirtual.edu.pe o también no responderlas.

Desde ya agradezco su participacion.

O Si acepto.

O No acepto
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Anexo 6. Base de datos de toda la tesis

CULTURA ORGANIZACIONAL (CO)

RESISTENCIA AL CAMBIO (RC)

Confianza en la institucién Comunicacion Efectiva Trabajo en equipo BuUsqueda de la rutina Reacci6n emocional Rigidez cognitiva TOTALES CO TOTALES RC

102[3|4|5|6|7|8|o|10|11|12|13|14|15|16(17|18|19|20 |21 |22 (23|24 (25|26 |27 |28|29|30|31|32|33|34|35|36|37 3839 (40|D1|D2|D3| LA D1 |p2 D3| TOEE
1|5[5|5|5|4(4]|1 5(5|4|5|5|4|5|4|4|4|4|4|2|2|2|4|2|2|2|2]|2|2|3|3|2|4|2|3[2]|]2]|2|3]29(|32]|25 86| 16| 14 | 18 48
214|4(5|5[5|5(1 5/5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|4|2(4|3|4|1|4|4(12 (2|2 |2]1]1 |1 (2|21 |21|3|1|1|29]34]|29 92 | 22 6 9 37
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714|15|5|5|5|5|1 55|5|5|5|5|5|5|5|5|5|51(1|1|4|1|]1|3((1(f1f|1|1|1]1|5(1|1|4|4|1|1|30]|35]30 95 | 12 6| 17 35
8|14|4(5|5|5|5]|2 5/5|5|4|4|5|5|5|5|4|5|5|4(3|5|4|4|4|4(|1(4|3|212]|]1|3|4(3(3|]1|1]|1|3/|30]|33]|29 92| 28| 13| 16 57
914|3|4|4]|2]|4|3 5(4|3|(4|4|3|3|4|(4|4|3|4|5|1|3|3|2|3|4|2|4|2|2|2|2|4|1|5[3|4|2|5]|24|28]22 74| 211 14| 24 59
100{5|5|5|5|4|5]|3 5/5|4|4|4|5|4|4|5|5|4|3|1(5|2|3|2|2|5(|1(|3|2|2|2|2|2(|4|2|4|4|2|3|32|31]|25 88| 20| 12| 21 53
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1415 (4|4|4|4|5]|3 5/4|5|5|5|5|5|5|5|5|4|5(1(1|4|5|]1|1|1(f(1(1f1|2]1]1 |3 (1|21 |21|1]|1|3|[29]|34]29 92 | 14 6| 11 31
15(5 (5|4 |4|4|4]|2 5\5|5|5|5|5|5|4|5|5|5|4|1(3|2|4|2|2|2(|2|2|2|2|2|2|2|2|3|2|2|1|1|28|35]28 91| 16| 12| 13 41
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Anexo 7. Resultados de SBSS de confiabilidad y Spearman
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- [f Estadisticas de fiabilidad
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Corelacional SPEARMAN
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(B Registro
=3 Explorar Prueba de normalidad
Titulo
....... @ Notas
[ Resumen de procesamiento de casos
- Pruebas de normalidad
a Cultura organizacional
..... @ Titulo

" L Resistencia al cambio (Agrupada)
= {& Grafico de barras

mHOR D e KXk 2 HEQ

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

872 &

Fiabilidad variable:
RESISTENCIA AL CAMBIO

Escala: ALL VARIABLES

~ () Gréfico Q-Q normal R 1 de proce: de
----- [y Gréfico Q-Q normal sin tendencia casos
=] Resistencia al cambio u *
b Titulo
-5 Gréfico Q-Q normal Casos Valido 52 1000
----- (1 Grafico Q-Q normal sin tendencia Excluido® 0 0
({8 Registro
& {8 Pruebas NPar - Kolmogorov - Smimov Total 52 1000
Titulo a. La eliminacién por lista se basa en
...... @ Notas todas Ias variables del
| L Prueba de Kolmogorov-Smimnov para una muestra procedimiento.
b @ Registro
2 [E Frecuencias
() Titulo Estadisticas de
&} Notas fiabilidad
+Lff Estadisticos Alfa do Nde
8 Tabla defecuencia Cronbach elementos
[ Titulo
- [§ Cultura organizacional (Agrupada) ,878 20

e 8 . Fiabilidad variable: =
[ Regsio CULTURA ORGANIZACIONAL
B+ {&] Fiabilidad Cronbach: CULTURA ORGANIZACIONAL
b Titulo
Notas Escala: ALL VARIABLES
Escala: ALL VARIABLES
I Titulo _ X
- [§§ Resumen de procesamiento de casos 1 de pr de
- { Estadisticas de fiabilidad casos
Fiabilidad Cronbach: RESISTENCIA AL CAMBIO N o
(=) Titul
° Casos  Valido 52 1000
& Notas
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(B Titulo Total 52 1000
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correlacion
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Cultura organizacional - -,049 733 -325 235
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Anexo 8. Solicitud de autorizacion

31
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO D

asios
“Afo de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Lima, 25 de octubre del 2023

Sefior (a):

Dr. Dwight Denis Herrera del Aguila.
Médico Jefe:

CSMC Santisima Virgen de la Cruz.

N2 de Carta :074-2023 -UCV-VA—-EPG-F06L03/)

Asunto : Solicita autorizacidn para realizar investigacion en la institucién que usted
dignamente dirige.

Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 25 de octubre del 2023.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestidn de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
FilialLima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segln

el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: CCASA ESCOBAR, ROXANA

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Gestion de los Servicios de la Salud
4) Titulo de la investigacion : “CULTURA ORGANIZACIONAL Y RESISTENCIA AL

CAMBIO EN UN CENTRO DE SALUD MENTAL COMUNITARIO, LIMA 2023"

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucidn donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a bien autorizar la investigacidn que
realizara el maestrando interesado.
LK
£ — &

o Del Pilar Clemente Castillo
Jefa de La Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo
Campus Ate

Atentamente

“Somos la universidad de los que quieren salir adelante”

Direccion: Ate. Km. 8.2 Carretera. Central, Ate
Correo :posgrado.ate@ucv.edu.pe
Celular: 986 326 023 www.ucv.edu.pe




Anexo 9: Confirmacién de autorizacion
o Direccién de Redes  “p, de la lgualdad de Oportunidad Mui Homb
- e : “Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
ﬁ PERU | Ministerio de Salud msag?sct!:s de Saluc "ATic de ki Usillad, la paz y el desarolic”

Ate Vitarte, 06 de noviembre del 2023

DRA.

CLEMENTE CASTILLO CONSUELO DEL PILAR

JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO - CAMPUS LIMA ATE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Presente. -

ASUNTO : Aceptacion de ejecucion de investigacion de maestria en
gestion de los servicios de salud.

REFERENCIA : CARTA 074-2023-UCV-VA-EPG-F06L03/J

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente y segun
el documento de la referencia hacer de conocimiento que el Centro de Salud
Mental Santisima Virgen de la Cruz AUTORIZA al investigador CCASA
ESCOBAR ROXANA, alumna de la Escuela de posgrado en Gestién de los
Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo. En relacion a la
investigacion titulada: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y RESISTENCIA AL
CAMBIO EN UN CENTRO DE SALUD MENTAL COMUNITARIO, LIMA 2023”,

previa comunicacién y aceptacion formal por el comité de ética de DIRIS-LIMA
ESTE.

Asimismo, desearle éxitos en la mencionada investigacion, la
misma que debera servir de aporte a la sociedad con miras de dar soluciones,
por ello, se solicita que nos envie el informe final a fin de implementar mejoras
con resultados y conclusiones que se obtengan.

Sin otro en particular, me suscribo ante Ud.

Atentamente.

Direcciénfite Redes
lr_vlurad gde Saluc
CSMC SANTI l"ﬂ:ES U,

MEDPSIQ o SRR s e e eaes
E?N RESERRERA DEL AGUILA

M O PONSA
CMP:/66938 RNE:(M%‘S‘BEQ



Anexo 11. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de cultura
organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | PARDO ACUNA JENI

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( )

ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA,

Areas de experiencia profesional: |reneioN FARMACEUTICA, DROGUERIAS

Institucién donde labora: |[Farmacia de la clinica Artrhomeds

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
enel area: | MasdeS5afios ( X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
(Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Instrumento que mide la Cultura Organizacional

Autora: | Ccasa Escobar, Roxana

Procedencia: | Adaptado

Administracion: | Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacién: | Centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacion: | Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes:
como primera dimension tenemos Confianza en la
institucién, seguida de Comunicacién efectiva, por ultimo, la
dimension en base a las Trabajo en equipo, utilizando la
escala tipo Ordinal.




4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Cultura
organizacional

Confianza en la
institucion

Salanova et al. (2021) define a la confianza
organizacional como la disposicion que se tiene a ser
vulnerable a las acciones de otra basada en la
expectativa de la importancia de las acciones a
realizar sin importar su capacidad para supervisar o
controlar. Para Ko et al. (2020) es la percepcion de
una relacién de confianza en un grupo, donde se
valora la contribucion de los miembros y su
preocupacion por el bienestar de todos, ademas
implica que se percibe al lider u organizacion como
competente y en sintonia con las expectativas del
grupo. Gider et al. (2019) lo conceptian como la
creencia en que la organizacion cumplira sus
compromisos que afectan las actitudes vy
percepciones de los empleados hacia sus labores y
desarrollo profesional.

Comunicacion
efectiva

Eche y Salazar (2023) sefialan que es el proceso de
crear significado compartido a través de mensajes,
participantes, retroalimentacion, canales,
interferencia y contextos. Se logra comunicacion
efectiva cuando el receptor comprende con precision
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce
una interpretacion diferente, la comunicacién no
cumple su proposito (Barazzetti et al., 2016 citado en
Vieira et al., 2023). También implica que el mensaje
transmitido sea correctamente percibido por el
receptor y asimismo establecer un vinculo de
comunicacion eficaz entre el emisor y los receptores
es clave para mejorar el rendimiento grupal e
individual (Metin y Sirin, 2022).

Trabajo en equipo

Alfirdaus et al., (2023) mencionan que implica que un
conjunto de individuos combine sus habilidades y
conocimientos con el fin de alcanzar un objetivo, son
grupos cuyos esfuerzos en conjunto producen
resultados superiores a los esfuerzos individuales.
Schmutz et al., (2019). Precisan como unidades de
trabajo formado por dos o mas personas con
caracteristicas Unicas que pueden incluir entre otros,
interaccién social, objetivos en comudn, edad,
experiencia, funciones, etc. también lo definen como
el proceso en el cual los integrantes de un equipo
interactian y colaboran, combinando sus recursos
para abordar y satisfacer las necesidades de una
tarea especifica. Barrios et al., (2019). lo
aborda como una actividad que involucra a un grupo
de personas en cualquier area de la vida, forma parte
de nuestra naturaleza porgue nos relacionamos unos
a otros.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el afio 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

dimensién indicador
gue estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

adecuadas.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene relacién deacuerdo) la dimension.
I6gica conla

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = sera “Y”

4. Alto nivel = sera “X”

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: Confianza en la institucion
e Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Confianza en la institucidn del centro de
salud mental comunitario, Lima 2023

Observac
. iones/
" Clari |Cohere[Relev
INDICADORES ltem dad | ncia lancia Recpmen
daciones
. . X X X
¢ Usted tiene seguridad para reportar sus
errores relacionados con el trabajo?
X X X
¢ Crees que los errores que reportas se
abordan de manera efectiva?
¢ Recomendaria a su familia atenderse en | X X X
los servicios que ofrece el establecimiento
de salud mental?
¢ Te sientes orgulloso/a de ser parte de X X X
Confianza en | €sta institucion y, por lo tanto, la
la institucién | recomendarias con confianza?
¢ Considera que la atencion del X X X
establecimiento de salud mental es
eficiente?
X X X
¢ Cree usted que cumple con las
exigencias de su puesto laboral?
) . : : X X X
¢ Has experimentado situaciones en las
que las exigencias de trabajo te parecieran
poco realistas?

e Segunda dimension: Comunicacion Efectiva
e Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Comunicacidn efectiva en el centro de
salud mental comunitario, Lima 2023

Observac
INDICADORES item Clari Coh_ere Rele_v iones/
dad | ncia |ancia| Recomen
daciones
¢En el establecimiento de salud se tratan | X X X
todos con respeto?
¢ Considera que la organizacion X X X
promueve activamente un ambiente de
trabajo respetuoso y libre de
Comunicacién | discriminacion?
efectiva ¢ Considera que tiene el apoyo de sus X X X
compafieros cuando pide informacion
relacionada con su 4actividad laboral?
¢ Recibe la informacion necesaria para X X X
realizar su trabajo de manera eficaz y
eficiente?




¢ El personal comprende las necesidades | X X X
especificas de los pacientes a fin de
satisfacerlas?

¢ Cree usted que las personas de este X X X
establecimiento de salud mental
presentan un trato amistoso?

¢ Siente que recibe un trato justo y X X X
equitativo en su organizacion,
independientemente de su posicion o
antecedentes?

e Tercera dimension: Trabajo en equipo
e Objetivos de la Dimensién: Conocer sobre el trabajo en equipo

Observac
: Clari |Cohere|Relev| iones/
INDICADORES Item . -
dad | ncia |ancia| Recomen
daciones
¢ Cuenta con orientaciones por parte de su superior X X X
inmediato para realizar su trabajo?
¢ Toma en cuenta las sugerencias que le hacen sus X X X
compafieros de trabajo?
¢ Se siente comodo/a expresando sus ideas y X X X
Trabajo en sugerencias dentro de su equipo?
equipo ¢Al momento de tomar decisiones en conjunto con | ¥ X X

su equipo de trabajo se toman en cuenta la
diversidad de opiniones?

¢ Considera que existe una adecuada integracion X X X
entre el equipo asistencial para brindar una
adecuada atencion al paciente?

¢ Se celebran los logros y éxitos del equipo de X X X
manera regular en su

Firma del evaluador
DNI: 41466850
PARDO ACUNA JENI
Maestra Gestién de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de cultura
organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MARANON PINTO NIL CHARLIE

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ( )

ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA,

Areas de experiencia profesional:

ATENCION FARMACEUTICA

Institucién donde labora:

Diris Lima Centro

Tiempo de experiencia profesional

2 a 4 anos

( )
Mas de 5afios ( X )

en el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
(Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | |nsyrumento que mide la Cultura Organizacional

Autora: | Ccasa Escobar, Roxana

Procedencia: | Adaptado

Administracion: | Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion: Centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes:
como primera dimension tenemos Confianza en la
institucién, seguida de Comunicacién efectiva, por ultimo, la
dimension en base a las Trabajo en equipo, utilizando la
escala tipo Ordinal.

Significacion:




4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Cultura
organizacional

Confianza en la
institucion

Salanova et al. (2021) define a la confianza
organizacional como la disposicion que se tiene a ser
vulnerable a las acciones de otra basada en la
expectativa de la importancia de las acciones a
realizar sin importar su capacidad para supervisar 0
controlar. Para Ko et al. (2020) es la percepcién de
una relacién de confianza en un grupo, donde se
valora la contribucion de los miembros y su
preocupacion por el bienestar de todos, ademas
implica que se percibe al lider u organizacién como
competente y en sintonia con las expectativas del
grupo. Gider et al. (2019) lo conceptidan como la
creencia en que la organizacion cumplira sus
compromisos que afectan las actitudes vy
percepciones de los empleados hacia sus labores y
desarrollo profesional.

Comunicacion
efectiva

Eche y Salazar (2023) sefialan que es el proceso de
crear significado compartido a través de mensajes,
participantes, retroalimentacién, canales,
interferencia y contextos. Se logra comunicacion
efectiva cuando el receptor comprende con precision
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce
una interpretacion diferente, la comunicacién no
cumple su proposito (Barazzetti et al., 2016 citado en
Vieira et al., 2023). También implica que el mensaje
transmitido sea correctamente percibido por el
receptor y asimismo establecer un vinculo de
comunicacion eficaz entre el emisor y los receptores
es clave para mejorar el rendimiento grupal e
individual (Metin y Sirin, 2022).

Trabajo en equipo

Alfirdaus et al., (2023) mencionan que implica que un
conjunto de individuos combine sus habilidades y
conocimientos con el fin de alcanzar un objetivo, son
grupos cuyos esfuerzos en conjunto producen
resultados superiores a los esfuerzos individuales.
Schmutz et al., (2019). Precisan como unidades de
trabajo formado por dos o mas personas con
caracteristicas Unicas que pueden incluir entre otros,
interaccion social, objetivos en comun, edad,
experiencia, funciones, etc. también lo definen como
el proceso en el cual los integrantes de un equipo
interactlan y colaboran, combinando sus recursos
para abordar y satisfacer las necesidades de una
tarea especifica. Barrios et al., (2019). lo
aborda como una actividad que involucra a un grupo
de personas en cualquier area de la vida, forma parte
de nuestra naturaleza porque nos relacionamos unos
a otros.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el afio 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

dimensién indicador
gue estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

adecuadas.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene relacién deacuerdo) la dimension.
I6gica conla

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = sera “Y”

4. Alto nivel = sera “X”

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: Confianza en la institucién
) Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Confianza en la institucion del
centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Observac
. iones/
" Clari |Cohere[Relev
INDICADORES ltem dad | ncia lancia Recpmen
daciones
. . X X X
¢ Usted tiene seguridad para reportar sus
errores relacionados con el trabajo?
X X X
¢ Crees que los errores que reportas se
abordan de manera efectiva?
¢ Recomendaria a su familia atenderse en | X X X
los servicios que ofrece el establecimiento
de salud mental?
¢ Te sientes orgulloso/a de ser parte de X X X
Confianza en | €sta institucion y, por lo tanto, la
la institucién | recomendarias con confianza?
¢ Considera que la atencion del X X X
establecimiento de salud mental es
eficiente?
X X X
¢ Cree usted que cumple con las
exigencias de su puesto laboral?
) . : : X X X
¢ Has experimentado situaciones en las
que las exigencias de trabajo te parecieran
poco realistas?

e Segunda dimension: Comunicacion Efectiva
e Objetivos de la Dimension: conocer el nivel de Comunicacidn efectiva en el centro de
salud mental comunitario, Lima 2023

Observac
INDICADORES item Clari Coh_ere Rele_v iones/
dad | ncia |ancia| Recomen
daciones
¢En el establecimiento de salud se tratan | X X X
todos con respeto?
¢ Considera que la organizacion X X X
promueve activamente un ambiente de
trabajo respetuoso y libre de
Comunicacién | discriminacion?
efectiva ¢ Considera que tiene el apoyo de sus X X X
compafieros cuando pide informacion
relacionada con su 4actividad laboral?
¢ Recibe la informacion necesaria para X X X
realizar su trabajo de manera eficaz y
eficiente?




¢ El personal comprende las necesidades | X X X
especificas de los pacientes a fin de
satisfacerlas?

¢ Cree usted que las personas de este X X X
establecimiento de salud mental
presentan un trato amistoso?

¢ Siente que recibe un trato justo y X X X
equitativo en su organizacion,
independientemente de su posicion o
antecedentes?

e Tercera dimension: Trabajo en equipo
e Objetivos de la Dimensiéon: Conocer sobre el trabajo en equipo

Observac
: Clari |Cohere|Relev| iones/
INDICADORES Item . -
dad | ncia |ancia| Recomen
daciones
¢ Cuenta con orientaciones por parte de su superior X X X
inmediato para realizar su trabajo?
¢ Toma en cuenta las sugerencias que le hacen sus X X X
compafieros de trabajo?
¢ Se siente comodo/a expresando sus ideas y X X X
Trabajo en sugerencias dentro de su equipo?
equipo ¢Al momento de tomar decisiones en conjunto con | ¥ X X

su equipo de trabajo se toman en cuenta la
diversidad de opiniones?

¢ Considera que existe una adecuada integracion X X X
entre el equipo asistencial para brindar una
adecuada atencion al paciente?

¢ Se celebran los logros y éxitos del equipo de X X X
manera regular en su

Firma del evaluador
DNI: 42925462
MARARNON PINTO NIL CHARLIE

Maestra Gestion de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Granty Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de cultura
organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | PLASENCIA CAMPOS ANDRES

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica (x) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( )

DIRECTOR DE EMERGENCIAS Y DESASTRES, SALUD DE
LAS PERSONAS EN LIMA, JEFE DE SALUD POL. ICA,
DIRECTOR DE SALUD DE LAS PERSONAS ICAY
DIRECTOR DE UDR ICA SIS

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: [Seguro Integral de Salud

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios (
enel area; | MasdeSafios (X

)
)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
(Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Instrumento que mide la Cultura Organizacional

Autora: | Ccasa Escobar, Roxana

Procedencia: | Adaptado

Administracion: | Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion: Centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacion: | Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes:
como primera dimension tenemos Confianza en la
institucién, seguida de Comunicacién efectiva, por ultimo, la
dimension en base a las Trabajo en equipo, utilizando la
escala tipo Ordinal.




4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Cultura
organizacional

Confianza en la
institucion

Salanova et al. (2021) define a la confianza
organizacional como la disposicion que se tiene a ser
vulnerable a las acciones de otra basada en la
expectativa de la importancia de las acciones a
realizar sin importar su capacidad para supervisar o
controlar. Para Ko et al. (2020) es la percepcion de
una relacién de confianza en un grupo, donde se
valora la contribucion de los miembros y su
preocupacion por el bienestar de todos, ademas
implica que se percibe al lider u organizacion como
competente y en sintonia con las expectativas del
grupo. Gider et al. (2019) lo conceptian como la
creencia en que la organizacion cumplira sus
compromisos que afectan las actitudes vy
percepciones de los empleados hacia sus labores y
desarrollo profesional.

Comunicacién
efectiva

Eche y Salazar (2023) sefialan que es el proceso de
crear significado compartido a través de mensajes,
participantes, retroalimentacion, canales,
interferencia y contextos. Se logra comunicacion
efectiva cuando el receptor comprende con precision
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce
una interpretacion diferente, la comunicacion no
cumple su propdsito (Barazzetti et al., 2016 citado en
Vieira et al., 2023). También implica que el mensaje
transmitido sea correctamente percibido por el
receptor y asimismo establecer un vinculo de
comunicacion eficaz entre el emisor y los receptores
es clave para mejorar el rendimiento grupal e
individual (Metin y Sirin, 2022).

Trabajo en equipo

Alfirdaus et al., (2023) mencionan que implica que un
conjunto de individuos combine sus habilidades y
conocimientos con el fin de alcanzar un objetivo, son
grupos cuyos esfuerzos en conjunto producen
resultados superiores a los esfuerzos individuales.
Schmutz et al., (2019). Precisan como unidades de
trabajo formado por dos o mas personas con
caracteristicas Unicas que pueden incluir entre otros,
interaccion social, objetivos en comun, edad,
experiencia, funciones, etc. también lo definen como
el proceso en el cual los integrantes de un equipo
interactian y colaboran, combinando sus recursos
para abordar y satisfacer las necesidades de una
tarea especifica. Barrios et al., (2019). lo
aborda como una actividad que involucra a un grupo
de personas en cualquier area de la vida, forma parte
de nuestra naturaleza porgue nos relacionamos unos
a otros.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el afio 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es
decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

dimensién indicador
gue estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con

El item tiene relacién deacuerdo) la dimension.
I6gica conla

El item tiene una relacién moderada con la
dimensioén que se estd midiendo.

nivel)

4. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencialo

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir

debe ser incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: Confianza en la institucién

e Objetivos de la Dimensidn: conocer el nivel de Confianza en la institucidn del centro de
salud mental comunitario, Lima 2023

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢ Usted tiene
seguridad para
reportar sus errores
relacionados con el
trabajo?

3

3

4

Es una pregunta subjetiva
pero relevante al tema.

¢Crees que los
errores que reportas
se abordan de manera
efectiva?

¢ Recomendaria a su
familia atenderse en
los servicios que
ofrece el
establecimiento de
salud mental?

¢ Te sientes
orgulloso/a de ser
parte de esta
institucion y, por lo
tanto, la
recomendarias con
confianza?

¢Considera que la
atencion del
establecimiento de
salud mental es
eficiente?

¢Cree usted que
cumple con las
exigencias de su
puesto laboral?

Es una pregunta no objetiva
gue puede denotar sesgo en
Su respuesta

¢Has experimentado
situaciones en las que
las exigencias de
trabajo te parecieran
poco realistas?

e Segunda dimension: Comunicacion Efectiva
e Obijetivos de la Dimension: conocer el nivel de Comunicacidn efectiva en el centro de
salud mental comunitario, Lima 2023

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

SEnel
establecimiento de
salud se tratan todos
con respeto?

4

4

4




¢Considera que la
organizacion
promueve activamente
un ambiente de
trabajo respetuoso y
libre de
discriminaciéon?

¢ Considera que tiene
el apoyo de sus
comparieros cuando
pide informacion
relacionada con su
4actividad laboral?

10

¢Recibe la
informacion necesaria
para realizar su
trabajo de manera
eficaz y eficiente?

11

¢El personal
comprende las
necesidades
especificas de los
pacientes a fin de
satisfacerlas?

12

¢ Cree usted que las
personas de este
establecimiento de
salud mental
presentan un trato
amistoso?

13

¢ Siente que recibe un
trato justo y equitativo
en su organizacion,
independientemente
de su posicién o
antecedentes?

14

e Tercera dimension: Trabajo en equipo

e Objetivos de la Dimension: Conocer sobre el trabajo en equipo

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢ Cuenta con
orientaciones por
parte de su superior
inmediato para
realizar su trabajo?

15

4

4

4

¢ Toma en cuenta las
sugerencias que le
hacen sus
compafieros de
trabajo?

16

¢ Se siente comodo/a
expresando sus ideas
y sugerencias dentro

de su equipo?

17

¢Al momento de tomar|
decisiones en conjunto
con su equipo de
trabajo se toman en
cuenta la diversidad
de opiniones?

18




¢Considera que existe| 19 | 3 4 4
una adecuada
integracion entre el
equipo asistencial
para brindar una
adecuada atencién al
paciente?

¢ Se celebran los 20 | 4 4 4
logros y éxitos del
equipo de manera
regular en su centro
de trabajo?

Firmagetevaluador

DNI 024 (<!

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Resistencia al cambio”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

por juicio de expertos

guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | PARDO ACUNA JENI
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA,
ATENCION FARMACEUTICA, DROGUERIAS

Institucién donde labora:

Farmacia de la clinica Artrhomeds

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

(Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | |nsrumento que mide la Resistencia al cambio

Autora: | Ccasa Escobar, Roxana

Procedencia: | Adaptado

Administracion: | Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

Centro de salud mental comunitario, Lima 2023

como

Significacion: | Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes:

primera dimension tenemos Busqueda de la rutina,

seguida de Reaccion emocional, por ultimo, la dimension en
base a Rigidez cognitiva, utilizando la escala tipo Ordinal.




4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Resistencia al
cambio

Blsqueda de la
rutina

Implica que las personas tienden a sentirse cémodas
con lo que es familiar y estable y se refleja en la
preferencia por la repeticion de acciones, la
adherencia a habitos y la resistencia a abandonar la
zona de confort (Oreg, 2003 citado en Pacheco,
2023). Se refiere a la preferencia que tienen las
personas por trabajos, procesos y entornos que son
convencionales y en los que pueden prever
facilmente lo que sucedera; en otras palabras, se
relaciona con la comodidad que sienten al
mantenerse en situaciones familiares y predecibles
(Okundalaiye y Odujoko, 2023). Las situaciones y
tareas sean familiares y no estén sujetas a cambios
frecuentes (Colombo et al., 2023).

Reaccioén
Emocional

Se refiere a las diferentes respuestas de las personas
a los cambios, algunas pueden emocionarse,
mientras que otras experimentan malestar,
incomodidad y ansiedad (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023). Es un proceso integral en el
organismo que se manifiesta como una conmocion,
agitacion, perturbacion o alteracion; esta reaccion
afecta el funcionamiento mental, fisico y conductual
debido a una situacién que actda como un estimulo
desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo
(Silva, 2021). La reaccion emocional es el resultado
de dos factores clave: la activacion fisiologica y la
interpretacion cognitiva; la intensidad de la emocion
se relaciona con la magnitud de la activacién fisica,
mientras que la calidad de la emocion se deriva de
los procesos mentales (Ramos et al., 2009).

Rigidez cognitiva

Implica la resistencia a adoptar nuevas perspectivas
o formas de hacer las cosas, mostrando una
tendencia a mantener opiniones arraigadas y la falta
de apertura a nuevas ideas (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023). En el contexto de la resistencia al
cambio se basa en los pensamientos y creencias de
los empleados; las personas con rigidez cognitiva
tienen dificultades para cambiar sus actitudes frente
al cambio que puede relacionarse con el
autoritarismo, el dogmatismo y la inteligencia
emocional (Chukwuma et al., 2023). Zmigrod(2020),
se refiere a la incapacidad de adaptarse a nuevos
entornos y a la dificultad para cambiar formas de
pensamiento; las personas varian en su grado de
rigidez cognitiva, y se puede medir cuanto tienden a
mantener reglas o0 patrones de pensamiento
utilizando pruebas neuropsicolégicas.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el afio 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
(IZEII_]'At\eRrLDsAéD unamodificacién muy grande en el uso de
comprende 2. Bajo Nivel las palabras de acuerdo con su significado
comp o por laordenacién de estas.
facilmente, es
(.jet(f'r’t. su ) Se requiere una modificacién muy
sintacticay 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
semantica son ;
item.
adecuadas. - _ — _ _
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene deacuerdo) conla dimension.

relacién légica conlal
dimensién indicador
que estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidn que esti4 midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = sera “Y”

4. Alto nivel = sera “X”




Dimensiones del instrumento: Resistencia al cambio

e Primera dimensién: Busqueda de la rutina
e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de busqueda de rutina de los trabajadores en
la Institucion del centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Observac
. iones/
: Clari |Cohere|Relev
INDICADORES Item dad | ncia lancia Recpmen
daciones
X X X
Prefiero aburrirme que sorprenderme.
' . N . X X X
Prefiero un dia rutinario a un dia lleno de
acontecimientos inesperados.
. X X X
Me gusta hacer las mismas cosas en lugar
de probar cosas nuevas y diferentes.
o . X X X
i Cada vez que mi vida se convierte en una
Busqueda de | rutina, busco la manera de cambiarla.
larutina
. . X X X
En general, considero que los cambios son
negativos.
Cuando me enfrento a situaciones X X X
inesperadas, me resulta dificil adaptarme a
ellas.
X X X
Evito las situaciones que podrian perturbar
mi rutina establecida.

e Segunda dimension: Reaccion emocional
e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de reaccién emocional en los trabajadores del
centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Observac
. iones/
‘ Clari |Cohere|Relev
INDICADORES Item dad | ncia lancia Recpmen
daciones
. . X X X
Cuando las cosas no funcionan segun
planeo, me estreso y no hago nada.
Si en la oficina cambian la forma de X X X
evaluarme, probablemente me sienta
Reaccion incémodo(a), incluso si pienso que me iria
emocional bien.
. . X X X
Cuando me dicen de un cambio de planes,
me pongo nervioso(a) y me estreso.
Si me dicen que va a haber un cambio X X X
significativo con respecto a la forma en que




se hacen las cosas en la oficina,
probablemente me sentiria estresado.

La implementacién de cambios me X X X
ocasiona incertidumbre respecto a la
ejecucion de mi trabajo

Ante algun cambio, pienso que me pueda
ocurrir algo desfavorable en mi situacion
laboral

e Tercera dimension: Rigidez cognitiva
e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de rigidez cognitiva en los trabajadores en el
centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Observac
. iones/
" Clari |Cohere[Relev
INDICADORES Item dad | ncia lancia Recpmen
daciones
. - . X X X
Mis opiniones son muy consistentes en el
tiempo.
Cuando alguien me presiona para cambiar | X X X
algo, me resisto, aunque el cambio
finalmente me pueda beneficiar.
A menudo cambio de opinién. X X X
Una vez que he llegado a una decision, no X X X
Rigidez cambio de opinion.
cognitiva
Yo no cambio mi percepcion de las cosas | X X X
con facilidad.
' . . X X X
Prefiero seguir haciendo las cosas de la
misma manera en lugar de explorar
nuevas soluciones.
. - _— X X X
Considero que las tradiciones y practicas
establecidas son siempre superiores a las
alternativas.

Firma del‘evaluador
DNI: 41466850
PARDO ACUNA JENI
Maestra Gestién de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Resistencia al cambio”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MARANON PINTO NIL CHARLIE

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( )

) - _ ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA
Areas de experiencia profesional: FARMACEUTICA, ATENCION FARMACEUTICA

Institucién donde labora: |Diris Lima Centro

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afos (
en el area: | Masde5afios ( X

)
)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
(Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Instrumento que mide la Resistencia al cambio

Autora: | Ccasa Escobar, Roxana

Procedencia: | Adaptado

Administracion: | Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion: Centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacion: | Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes:
como primera dimensién tenemos Busqueda de la rutina,
seguida de Reaccion emocional, por Ultimo, la dimensién en
base a Rigidez cognitiva, utilizando la escala tipo Ordinal.




4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Resistencia al
cambio

Blsqueda de la
rutina

Implica que las personas tienden a sentirse cémodas
con lo que es familiar y estable y se refleja en la
preferencia por la repeticion de acciones, la
adherencia a habitos y la resistencia a abandonar la
zona de confort (Oreg, 2003 citado en Pacheco,
2023). Se refiere a la preferencia que tienen las
personas por trabajos, procesos y entornos que son
convencionales y en los que pueden prever
facilmente lo que sucedera; en otras palabras, se
relaciona con la comodidad que sienten al
mantenerse en situaciones familiares y predecibles
(Okundalaiye y Odujoko, 2023). Las situaciones y
tareas sean familiares y no estén sujetas a cambios
frecuentes (Colombo et al., 2023).

Reaccioén
Emocional

Se refiere a las diferentes respuestas de las personas
a los cambios, algunas pueden emocionarse,
mientras que otras experimentan malestar,
incomodidad y ansiedad (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023). Es un proceso integral en el
organismo que se manifiesta como una conmocion,
agitacion, perturbacion o alteracion; esta reaccion
afecta el funcionamiento mental, fisico y conductual
debido a una situacién que actia como un estimulo
desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo
(Silva, 2021). La reaccion emocional es el resultado
de dos factores clave: la activacion fisiologica y la
interpretacion cognitiva; la intensidad de la emocion
se relaciona con la magnitud de la activacion fisica,
mientras que la calidad de la emocion se deriva de
los procesos mentales (Ramos et al., 2009).

Rigidez cognitiva

Implica la resistencia a adoptar nuevas perspectivas
o formas de hacer las cosas, mostrando una
tendencia a mantener opiniones arraigadas y la falta
de apertura a nuevas ideas (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023). En el contexto de la resistencia al
cambio se basa en los pensamientos y creencias de
los empleados; las personas con rigidez cognitiva
tienen dificultades para cambiar sus actitudes frente
al cambio que puede relacionarse con el
autoritarismo, el dogmatismo y la inteligencia
emocional (Chukwuma et al., 2023). Zmigrod(2020),
se refiere a la incapacidad de adaptarse a nuevos
entornos y a la dificultad para cambiar formas de
pensamiento; las personas varian en su grado de
rigidez cognitiva, y se puede medir cuanto tienden a
mantener reglas o0 patrones de pensamiento
utilizando pruebas neuropsicolégicas.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el afio 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
(IZEII_]'At\eRrLDsAéD unamodificacién muy grande en el uso de
comprende 2. Bajo Nivel las palabras de acuerdo con su significado
comp o por laordenacién de estas.
facilmente, es
(.jet(f'r’t. su ) Se requiere una modificacién muy
sintacticay 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
semantica son ;
item.
adecuadas. - _ — _ _
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene deacuerdo) conla dimension.

relacién légica conlal
dimensién indicador
que estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidn que estid midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio = Sera “W”

2. Bajo Nivel = Sera “Z”

3. Moderado nivel = sera “Y”

4. Alto nivel = sera “X”




Dimensiones del instrumento: Resistencia al cambio

e Primera dimensién: Busqueda de la rutina
e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de busqueda de rutina de los trabajadores en
la Institucion del centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Observac
. iones/
: Clari |Cohere|Relev
INDICADORES Item dad | ncia lancia Recpmen
daciones
X X X
Prefiero aburrirme que sorprenderme.
' . N . X X X
Prefiero un dia rutinario a un dia lleno de
acontecimientos inesperados.
. X X X
Me gusta hacer las mismas cosas en lugar
de probar cosas nuevas y diferentes.
o . X X X
i Cada vez que mi vida se convierte en una
Busqueda de | rutina, busco la manera de cambiarla.
larutina
. . X X X
En general, considero que los cambios son
negativos.
Cuando me enfrento a situaciones X X X
inesperadas, me resulta dificil adaptarme a
ellas.
X X X
Evito las situaciones que podrian perturbar
mi rutina establecida.

e Segunda dimension: Reaccion emocional
e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de reaccién emocional en los trabajadores del
centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

Observac
. iones/
‘ Clari |Cohere|Relev
INDICADORES Item dad | ncia lancia Recpmen
daciones
. . X X X
Cuando las cosas no funcionan segun
planeo, me estreso y no hago nada.
Si en la oficina cambian la forma de X X X
evaluarme, probablemente me sienta
Reaccion incémodo(a), incluso si pienso que me iria
emocional bien.
. . X X X
Cuando me dicen de un cambio de planes,
me pongo nervioso(a) y me estreso.
Si me dicen que va a haber un cambio X X X
significativo con respecto a la forma en que




se hacen las cosas en la oficina,
probablemente me sentiria estresado.

La implementacién de cambios me X X X
ocasiona incertidumbre respecto a la
ejecucion de mi trabajo

Ante algun cambio, pienso que me pueda
ocurrir algo desfavorable en mi situacion
laboral

e Tercera dimension: Rigidez cognitiva
e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de rigidez cognitiva en los trabajadores en el
centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Observac
. iones/
" Clari |Cohere[Relev
INDICADORES Item dad | ncia lancia Recpmen
daciones
. - . X X X
Mis opiniones son muy consistentes en el
tiempo.
Cuando alguien me presiona para cambiar | X X X
algo, me resisto, aunque el cambio
finalmente me pueda beneficiar.
A menudo cambio de opinién. X X X
Una vez que he llegado a una decision, no X X X
Rigidez cambio de opinion.
cognitiva
Yo no cambio mi percepcion de las cosas | X X X
con facilidad.
' . . X X X
Prefiero seguir haciendo las cosas de la
misma manera en lugar de explorar
nuevas soluciones.
. - _— X X X
Considero que las tradiciones y practicas
establecidas son siempre superiores a las
alternativas.

Firma del evaluador
DNI: 42925462
MARARNON PINTO NIL CHARLIE
Maestra Gestion de los Servicios de la Salud

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Resistencia al cambio”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.
Nombre del juez: PLASENCIA CAMPOS ANDRES
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica (x) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( )
A q o fesi I DIRECTOR DE EMERGENCIAS Y DESASTRES, SALUD DE
reas de experiencia protesional- | ag pERSONAS EN LIMA, JEFE DE SALUD POL. ICA,
DIRECTOR DE SALUD DE LAS PERSONAS ICAY
DIRECTOR DE UDR ICA SIS
Institucién donde labora: [Seguro Integral de Salud
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
en el area: Mas de 5afios ( X )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala

(Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Instrumento que mide la Resistencia al cambio

Autora: | Ccasa Escobar, Roxana

Procedencia: | Adaptado

Administracion: | Trabajadores del centro de salud mental comunitario

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion: Centro de salud mental comunitario, Lima 2023

Significacion: | Se ha tomado en consideracion las dimensiones siguientes:
como primera dimensién tenemos Busqueda de la rutina,
seguida de Reaccion emocional, por Ultimo, la dimensién en
base a Rigidez cognitiva, utilizando la escala tipo Ordinal.




4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Resistencia al
cambio

Blsqueda de la
rutina

Implica que las personas tienden a sentirse cémodas
con lo que es familiar y estable y se refleja en la
preferencia por la repeticion de acciones, la
adherencia a habitos y la resistencia a abandonar la
zona de confort (Oreg, 2003 citado en Pacheco,
2023). Se refiere a la preferencia que tienen las
personas por trabajos, procesos y entornos que son
convencionales y en los que pueden prever
facilmente lo que sucederd; en otras palabras, se
relaciona con la comodidad que sienten al
mantenerse en situaciones familiares y predecibles
(Okundalaiye y Odujoko, 2023). Las situaciones y
tareas sean familiares y no estén sujetas a cambios
frecuentes (Colombo et al., 2023).

Reaccién
Emocional

Se refiere a las diferentes respuestas de las personas
a los cambios, algunas pueden emocionarse,
mientras que otras experimentan malestar,
incomodidad y ansiedad (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023). Es un proceso integral en el
organismo que se manifiesta como una conmocion,
agitacion, perturbacion o alteracion; esta reaccion
afecta el funcionamiento mental, fisico y conductual
debido a una situacién que actia como un estimulo
desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo
(Silva, 2021). La reaccion emocional es el resultado
de dos factores clave: la activacion fisiologica y la
interpretacion cognitiva; la intensidad de la emocion
se relaciona con la magnitud de la activacion fisica,
mientras que la calidad de la emocion se deriva de
los procesos mentales (Ramos et al., 2009).

Rigidez cognitiva

Implica la resistencia a adoptar nuevas perspectivas
o formas de hacer las cosas, mostrando una
tendencia a mantener opiniones arraigadas y la falta
de apertura a nuevas ideas (Oreg, 2003 citado en
Pacheco, 2023). En el contexto de la resistencia al
cambio se basa en los pensamientos y creencias de
los empleados; las personas con rigidez cognitiva
tienen dificultades para cambiar sus actitudes frente
al cambio que puede relacionarse con el
autoritarismo, el dogmatismo y la inteligencia
emocional (Chukwuma et al., 2023). Zmigrod(2020),
se refiere a la incapacidad de adaptarse a nuevos
entornos y a la dificultad para cambiar formas de
pensamiento; las personas varian en su grado de
rigidez cognitiva, y se puede medir cuanto tienden a
mantener reglas o patrones de pensamiento
utilizando pruebas neuropsicolégicas.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el afio 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

relacién légica
conla dimensién

indicador que

estamidiendo.

deacuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CELI'?tErITE)':eD unamodificacién muy grande en el uso de
comprende 2. Bajo Nivel las palabras de acuerdo con su significado
comp o por laordenacién de estas.
facilmente, es
(.jet(f'r’t. su ) Se requiere una modificacién muy
sintacticay 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
semantica son ;
item.
adecuadas. - _ — _ _
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
COHERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene

conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensidn que esti4 midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Resistencia al cambio
e Primera dimensién: Busqueda de la rutina

e Objetivos de la Dimensién: Conocer el nivel de basqueda de rutina de los trabajadores en

la Institucién del centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Prefiero aburrirme
gue sorprenderme.

21

4

4

4

Prefiero un dia
rutinario a un dia lleno
de acontecimientos
inesperados.

22

Me gusta hacer las
mismas cosas en
lugar de probar cosas
nuevas y diferentes.

23

Cada vez que mi vida
se convierte en una
rutina, busco la
manera de cambiarla.

24

En general, considero
que los cambios son
negativos.

25

Cuando me enfrento a
situaciones
inesperadas, me
resulta dificil
adaptarme a ellas.

26

Evito las situaciones
que podrian perturbar
mi rutina establecida.

27

e Segunda dimension: Reaccion emocional

e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de reaccién emocional en los trabajadores del

centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cuando las cosas no
funcionan segin
planeo, me estreso y
no hago nada.

28

4

4

4

Si en la oficina
cambian la forma de
evaluarme,
probablemente me
sienta incémodo(a),
incluso si pienso que
me iria bien.

29

Cuando me dicen de

un cambio de planes,
me pongo nervioso(a)
y me estreso.

30




Si me dicen que va a
haber un cambio
significativo con
respecto a la forma en
gue se hacen las
cosas en la oficina,
probablemente me
sentiria estresado.

31

La implementacion de
cambios me ocasiona
incertidumbre respecto
a la ejecucion de mi
trabajo

32

Ante algun cambio,
pienso que me pueda
ocurrir algo
desfavorable en mi
situacion laboral

33

e Tercera dimension: Rigidez cognitiva

e Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel de rigidez cognitiva en los trabajadores en el

centro de salud mental comunitario, Lima 2023

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Mis opiniones son
muy consistentes en
el tiempo.

34

4

4

4

Cuando alguien me
presiona para cambiar
algo, me resisto,
aunque el cambio
finalmente me pueda
beneficiar.

35

A menudo cambio de
opinion.

36

Una vez que he
llegado a una
decision, no cambio
de opinion.

37

Yo no cambio mi
percepcion de las
cosas con facilidad.

38

Prefiero seguir
haciendo las cosas de
la misma manera en
lugar de explorar
nuevas soluciones.

39

Considero que las
tradiciones y préacticas
establecidas son
siempre superiores a
las alternativas.

40




Firma gerevaluador

DNI 024 <&l

{ Jua“ ||

. __ME(
;w P, 35862

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver :
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 12. Fotografias de encuestados




