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RESUMEN 

Las organizaciones están conformadas por trabajadores con diversos 

intereses, motivaciones y limitaciones. la cultura organizacional puede tener un 

impacto, ya sea favorable o desfavorable, en la implementación de procesos de 

transformación organizativa. A pesar de que la resistencia al cambio es una 

característica intrínseca tanto en las personas como en las organizaciones, se 

hace cada vez más evidente la importancia de incorporar la adaptabilidad y la 

innovación como aspectos inherentes durante la reforma del sector salud. 

El propósito principal de esta investigación tuvo como objetivo determinar 

la relación entre cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro de 

salud mental comunitario, Lima 2023. La metodología de investigación es básica, 

el diseño fue de tipo no experimental, cuantitativa, transversal, correlacional-

causal. La muestra estuvo conformada por 52 colaboradores de las diferentes 

áreas de la institución. Los resultados de la investigación determinaron que no 

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

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

salud mental comunitario. 
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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.
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I. INTRODUCCIÓN

Las entidades de salud deben prestar mayor atención 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 organización. (Sovie, 1993 citado en Qin et al., 2023, p.2) y la resistencia 

por parte de los colaboradores a la implementación de estas, es la principal razón 

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 prácticas que enfatizan la inspiración, la innovación, la 

motivación y la adaptabilidad a los cambios. En Rumania, Metz (2021) menciona 

que la resistencia al cambio ocurre cuando los empleados se aferran a lo conocido 

debido al temor a lo desconocido y la ausencia de comprensión de las ventajas 

de cambio se manifiesta como un comportamiento que desafía el status quo y las 

relaciones de poder. En Canadá con una cultura organizativa más flexible, los 

colaboradores suelen tener una visión positiva de la implementación de mejoras 

en la calidad, y sus líderes son evaluados de manera más favorable (Bernardes 

et al., 2020). 

Baltazar et al. (2022) en México manifiesta que una institución sanitaria con 

una cultura organizacional sólida empodera a sus miembros y fortalece el 

desempeño, la comunicación y adaptabilidad de los profesionales de la salud. 

Cueva (2022), en Ecuador las empresas necesitan adaptarse a la economía digital 

y la resistencia al cambio es un obstáculo clave ante una transformación cultural 

que promueva la agilidad, el enfoque en el cliente y el trabajo en equipo, 

respaldada por un liderazgo comprometido. Martínez et al. (2018) en Chile 

manifiesta que la resistencia al cambio se debe a factores como desmotivación, 

la retroalimentación insatisfactoria y la falta de capacitación para comprender las 

implicaciones del cambio, lo que obstaculiza la implementación adecuada de un 

proceso de cambio planificado. 
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En la bibliografía nacional, la cultura organizacional puede tanto respaldar 

como reprimir la innovación, dependiendo de los valores y comportamientos que 

este promueva (Huaranga et al., 2019). La adopción de una cultura en la que las 

personas se sientan identificadas y comprometidas con acciones alineadas a los 

principios y valores de su organización puede ser la solución para abordar los 

resultados de conductas de la sociedad y de las personas (Padilla, 2022). Por otro 

lado, el sector salud está experimentando cambios debido a la evolución 

constante del entorno y siendo que la salud es un objetivo fundamental para el 

desarrollo de una nación por lo mismo que afecta la capacidad de la población 

para trabajar y tomar decisiones; estos cambios impactarán en los servicios 

brindados (Vásquez & Montenegro, 2023). El cambio implica abandonar prácticas 

antiguas para adaptarse a nuevas necesidades y la disposición 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 sitúa al personal del CSMC Santísima Virgen de la Cruz, 

quienes pese a sentirse identificados con los objetivos establecidos por la 

institución perciben los múltiples cambios que se vienen implementando dentro 

de la institución como una amenaza a sus labores cotidianas y la falta de 

compromiso podría afectar su desempeño laboral. Expresiones como "está bien 

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

los cambios. 

 

Por lo mencionado, al buscar lograr la transformación organizacional 

basada en la gestión de la cultura organizacional, es necesario realizar un estudio 

teórico para identificar las dimensiones, categorías y suposiciones teóricas 

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 relación existe entre la 

cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro de salud mental 

comunitario, Lima 2023?, como problemas secundarios: ¿Qué relación existe 

entre la cultura organizacional y la búsqueda de la rutina en un Centro de salud 

mental comunitario, Lima 2023?, ¿Qué relación existe entre la cultura 
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organizacional y la reacción emocional en un Centro de salud mental comunitario, 

Lima 2023?, ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y la rigidez 

cognitiva en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023? 

 

Este estudio tiene justificación teórica porque permitirá comprender cómo 

la cultura de una organización influye en su capacidad para gestionar y superar la 

resistencia al cambio, fundamental para mejorar la efectividad de la gestión del 

cambio y, en última instancia, el éxito organizativo. En la justificación práctica los 

resultados se usarán 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 

justificación social esta investigación beneficiara a los profesionales a entender la 

importancia de los cambios en la organización y contribuir al buen desempeño 

laboral y por extensión a los usuarios que perciben la atención. 

 

Asimismo, en este estudio se propuso como objetivo general identificar la 

relación entre la cultura organizacional y la resistencia al cambio en un centro de 

salud mental comunitario, Lima 2023. Objetivos específicos: identificar la relación 

entre la cultura organizacional y la búsqueda de la rutina en un centro de salud 

mental comunitario, Lima 2023, identificar la relación entre la cultura 

organizacional y la reacción emocional en un centro de salud mental comunitario, 

Lima 2023, identificar la relación entre la cultura organizacional y rigidez cognitiva 

en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 

 

Como hipótesis general: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la resistencia al cambio en un centro de salud mental comunitario 

en Lima, 2023. Hipótesis especifica: Existe relación significativa entre la cultura 

organizacional y la búsqueda de la rutina en un Centro de salud mental 

comunitario, Lima 2023, existe relación significativa entre la cultura organizacional 

y la reacción emocional en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023, 

existe relación significativa entre la cultura organizacional y la rigidez cognitiva en 

un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Las investigaciones realizadas a nivel internacional como en Nigeria, 

Oyegoke y Ayotunde (2023) mediante un estudio cualitativo analizaron la tipología 

de la cultura organizacional y la implementación estratégica en gobiernos locales 

de un país con ingresos mediano bajo hallando que estos adoptan diferentes tipos 

de cultura influyendo en cualquier proceso de implementación proporcionando 

información 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 educación en el lugar de trabajo en las enfermeras con formación 

en nefrología en Australia y Nueva Zelanda donde la enfermedad renal crónica está 

en aumento y los resultados indican presión para trabajar horas extras, falta de 

personal y preocupaciones sobre la seguridad de la atención y pese a estos 

desafíos, la camaradería del equipo es alta.  

En Corea del Sur, Sewon et al. (2023) realizan su investigación en un 

contexto empresarial donde examinan las estrategias y la cultura en empresas de 

productos sanitarios donde los resultados indican que la estrategia de 

diferenciación y una cultura innovadora mejoran la satisfacción y el compromiso 

organizativo, mientras que el liderazgo en costes y una cultura jerárquica tienen 

efectos negativos, sugieren promover una cultura innovadora y alinear la inversión 

en educación y formación con la cultura organizativa para mejorar el rendimiento. 

En el ámbito nacional, Valero et al. (2022) en su investigación correlacional 

de enfoque cuantitativo no experimental, analizaron la relación existente entre la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral, donde los resultados revelaron una 

estrecha relación 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 encontró que la 
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cultura de mercado predomina más en las empresas, además, realizaron 

comparaciones según el género de los trabajadores, y se observó que las mujeres 

tenían medias más altas que los hombres en la cultura de tipo Clan.  

 

Segovia (2019) investigó la influencia de la cultura organizacional en la 

gestión por competencias en el Ministerio de Salud examinada mediante un 

enfoque cuantitativo, observacional, retrospectivo, transversal y analítico 

empleando un diseño no experimental y encuestó a 97 colaboradores, en cuyo 

resultado concluye una cultura organizacional fuerte y alineada con valores, 

creencias, patrones de comportamiento y suposiciones básicas favorece la 

implementación exitosa de la gestión por competencias. 

 

Conceptualizando la cultura organizacional dentro del ámbito 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 

comprensión en común de políticas, prácticas y procedimientos.  

 

Diaz et al. (2020) lo define como un conjunto de creencias que guía 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 organización no solo refleja la 

percepción de las funciones organizacionales de sus miembros, sino también para 

establecer normas y anomalías.  

 

En el ámbito nacional se conceptúa como un conjunto de reglas y valores 

compartidos que generan entendimiento común, pertenencia y satisfacción entre 

los miembros de una organización (Padilla, 2022).  

 

En la misma línea (Reyna et al., 2015 citado en Ortiz De Agui et al., 2021) 

señala también que es el conjunto de creencias y presuposiones compartidos por 

los colaboradores de una entidad organizativa que guía su comportamiento diario 
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en busca de objetivos comunes. 

 

El concepto  surgió en antropología, enfocándose en lo colectivo destacando 

la influencia de creencias, ideologías y rituales en las organizaciones (León et al., 

2019).  

 

Para la variable 1, Quijije et al. (2022) dimensionan la variable cultura 

organizacional en los siguientes: confianza en la institución, comunicación efectiva 

y trabajo en equipo. 

 

La primera dimensión denominada confianza en la institución. Salanova et 

al. (2021) define a la confianza organizacional como la disposición 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 percepción de una relación de confianza en un 

grupo, donde se valora la contribución de los miembros y su preocupación por el 

bienestar de todos, además implica que se percibe al líder u organización como 

competente y en sintonía con las expectativas del grupo.  

 

Gider et al. (2019) lo conceptúan como la creencia en que la organización 

cumplirá sus compromisos que afectan las actitudes y percepciones de los 

empleados hacia sus labores y desarrollo profesional. 

 

Los conceptos para la segunda dimensión denominada comunicación 

efectiva. Eche y Salazar (2023) señalan que es el proceso de crear significado 

compartido a través de mensajes, participantes, retroalimentación, canales, 

interferencia y contextos.  

 

Se logra comunicación efectiva cuando el receptor comprende con precisión 

el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce una interpretación diferente, la 

comunicación no cumple su propósito (Barazzetti et al., 2016 citado en Vieira et al., 

2023).  
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También implica que el mensaje transmitido sea correctamente percibido por 

el receptor y asimismo establecer un vínculo de comunicación eficaz entre el emisor 

y los receptores es clave para mejorar el rendimiento grupal e individual (Metin y 

Sirin, 2022).  

La tercera dimensión 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 

o más personas con características únicas que pueden incluir entre otros,

interacción social, objetivos en común, edad, experiencia, funciones, etc. también 

lo definen como el proceso en el cual los integrantes de un equipo interactúan y 

colaboran, combinando sus recursos para abordar y satisfacer las necesidades de 

una tarea específica. 

Barrios et al. (2019) define al trabajo en equipo como una actividad que 

implica la participación 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) realizó un estudio cuantitativo y 

correlacional sobre una muestra conformada por 115 trabajadores permitiendo 

constatar que los encuestados presentaron una resistencia baja a los cambios y, 

simultáneamente, exhibieron predisposición y adaptabilidad a una nueva modalidad 

laboral.  

En Colombia, Pacheco-Ruiz et al. (2020) en su análisis examinaron el 

proceso de adaptabilidad a los nuevos cambios planteados en las pymes del sector 

tecnológico, emplearon encuesta estructurada con una escala tipo Likert y 

observaron que, los procesos de adaptación al cambio están influenciados por una 
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cultura organizacional sólida. Sin embargo, esta solidez cultural también contribuye 

a la resistencia al cambio.  

 

Salgado et al. (2018) en su investigación se centraron en examinar como se 

relaciona la actitud de los trabajadores mineros en Chile con su disposición a 

aceptar cambios en el ámbito organizacional utilizando una estrategia de 

investigación de tipo transversal, utilizaron dos escalas de medición; 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 

organización, y un nivel moderado de resistencia. 

 

En investigaciones nacionales. Alva et al. (2022) evaluaron como el cambio 

de modalidad de estudio en una institución educativa en Lima generó resistencia al 

cambio entre los profesores, especialmente entre aquellos que no utilizan con 

regularidad recursos tecnológicos digitales para enseñar y aprender, la metodología 

empleada fue cuantitativo, transversal, comparativo, no experimental sobre una 

población de 52 docentes, para ello utilizaron encuestas, dando como resultado que 

los docentes expresaron una actitud positiva hacia la incorporación de tecnología 

en la educación, señalaron que esta integración puede generar impactos sociales 

que son igualmente desafiantes que la propia resistencia al cambio.  

 

En Chimbote Alegre et al. (2021) buscaron determinar cómo se relacionan 

sus variables mediate un enfoque descriptivo, prospectivo y correlacional, cuya 

población fue 215 profesionales con acceso a sistemas informáticos para el control 

de los suministros médicos, utilizando un cuestionario para luego analizar la 

disposición frente a los cambios en la organización. Los resultados indicaron nivel 

medio de relación con el estilo de liderazgo y su actitud hacia los cambios en la 

organización. En el análisis de datos inferenciales, se verifica relación directa y 

significativa, indicando que los niveles moderados de liderazgo en sus diferentes 

dimensiones, podrían ser objeto de mejora para lograr un liderazgo óptimo que 

facilite una mayor aceptación de las transformaciones y, en consecuencia, reduzca 

la resistencia al cambio en la organización.  
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Ricaldi (2018), en su tesis de maestría, llevó a cabo una investigación 

empleando metodología no experimental que involucró a 217 colaboradores del 

área administrativa para luego aplicar la encuesta sobre una muestra de 138 

trabajadores, luego del procesado y análisis de datos, concluyeron que existe 

relación 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 percepción de que no son beneficiosos para ellas o para la organización y 

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

  

Surge como respuesta al desagrado o desafío que experimentan ante la 

introducción de nuevos métodos, ideas o dispositivos en la institución, se hace 

manifiesto cuando los individuos muestran falta de interés en el cambio o lo 

obstaculizan (Córica, 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 cómo se implementa el cambio, también hay que destacar que la falta de 

compromiso e inacción 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: 

búsqueda de la rutina, reacción emocional, rigidez cognitiva 

 

La primera dimensión denominada búsqueda de la rutina, implica que las 

personas tienden a sentirse cómodas con lo que es familiar y estable y se refleja 

en la preferencia por la repetición de acciones, la adherencia a hábitos 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 fácilmente 



10 

lo que sucederá; 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 dimensión reacción 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 

conmoción, agitación, perturbación o alteración; esta reacción afecta el 

funcionamiento mental, físico y conductual debido a una situación que actúa como 

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

La reacción emocional es el resultado de dos factores clave: la activación 

fisiológica y la interpretación cognitiva; la intensidad de la emoción se relaciona con 

la magnitud de la activación física, mientras que la calidad de la emoción se deriva 

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

La tercera dimensión 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 varían 
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en su grado de rigidez cognitiva, y se puede medir cuánto tienden a mantener reglas 

o patrones de pensamiento utilizando pruebas neuropsicológicas. 

 

No hay una teoría única respecto a la variable 1 cultura organizacional. Entre 

las múltiples teorías 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 tradición, 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 definición específica, 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 normas 

compartidas por sus colaboradores.  

 

Schein (1985) definió la cultura organizacional como un conjunto de 

supuestos básicos compartidos en tres niveles (superficial, intermedio y profundo) 

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

 

Algunas de las teorías que contribuyeron a la comprensión de la variable 2 

la resistencia al cambio incluye a Lewin (1939), quien proporcionó conceptos 

iniciales sobre dinámica de grupos y cambio social, que luego se aplicaron en la 

administración y el cambio organizacional, con su modelo de cambio de tres etapas 

(descongelamiento, cambio y congelamiento) es fundamental para comprender 

cómo las personas responden al cambio en organizaciones, importante en 

psicología social y gestión del cambio.  

 

Del mismo modo, Argyris (1964) desarrolló la teoría de la "defensa 

organizacional", que explica cómo las organizaciones pueden resistir el cambio 

debido a la autoprotección y el miedo a la vulnerabilidad; su trabajo en psicología 

organizacional ha influenciado en la comprensión de cómo las organizaciones 

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

 

En la misma línea de autores teóricos encontramos a Kanter (1983) quien 

exploró la gestión del cambio y cómo las organizaciones pueden superar la 

resistencia al cambio para lograr transformaciones exitosas, asimismo examinó 

casos de estudio de empresas que han enfrentado desafíos significativos en su 

proceso de cambio y proporcionó ideas sobre cómo abordar eficazmente la 

resistencia organizacional y liderar el cambio de manera efectiva. 

 

Referido a la fundamentación epistemológica sobre la cultura organizacional 

y la resistencia al cambio, existen diversos paradigmas teóricos. Desde un enfoque 

cognitivo de la cultura organizacional y el análisis simbólico 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 

característica 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 organización y se 

reconoce que la cultura no solo es una entidad externa, sino que también 

desempeña un papel activo en la formación de las percepciones y comportamientos 

individuales. 

  

Se propone un constructo que relaciona las variables en estudio en base a 

las dimensiones búsqueda de la rutina, reacción emocional y rigidez cognitiva. Se 

emplea para comprender cómo la cultura de una organización puede influir en la 

disposición de los empleados a aceptar y adaptarse a los cambios, esto ayuda a 

diseñar estrategias de cambio efectivas, minimizar la resistencia, alinear la cultura 

con los objetivos de cambio y fomentar la aceptación del cambio. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Esta investigación se enmarca dentro de la categoría de tipo básica o 

fundamental permitiendo avanzar en teorías, expandirlas y validarlas a través del 

descubrimiento de principios, sin un objetivo práctico inmediato. Su propósito 

principal es generar nuevo conocimiento teórico (Polania et al., 2020). Del mismo 

modo, se construyó con el fin de enriquecer la información al vincular las variables 

cultura organizacional y resistencia al cambio. 

 

La metodología empleada considera un enfoque cuantitativo por tratarse de 

fenómenos medibles y utilizó técnicas estadísticas para describir, explicar, predecir 

y controlar sus causas, también se respalda en la meticulosa cuantificación tanto 

durante la recopilación como en el análisis de datos, empleando el método 

hipotético-deductivo (Sánchez, 2019).  

  

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño adoptado fue no experimental, de tipo transversal y correlacional, 

caracterizado por la ausencia de estímulos o condiciones experimentales para las 

variables bajo investigación, se evalúa a los sujetos en su entorno natural sin 

alteraciones y las variables no se manipulan; la recopilación de información se 

realizó un único momento (Polania et al., 2020). 

 

Figura 1  

Esquema de diseño correlacional 
 
       O1 
   
 
     M  r 
 
 
       O2 
 

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

M: Muestra 

O1: Variable 1 

O2: Variable 2 

r: relación de las variables de estudio 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables son atributos cambiantes, cuya variación se puede medir y en 

una investigación de campo con sujetos algunos ejemplos de variables incluyen la 

edad, el sexo, la estatura, el peso y el nivel de educación, entre otros; estas 

propiedades son consideradas durante la recopilación de datos para analizar su 

variabilidad (Polania et al., 2020).  

Para llevar a cabo la operacionalización de variables, es esencial 

descomponerlas en dimensiones, indicadores y categorías numéricas. Este 

enfoque nos permitirá cuantificar la relación que pueda existir entre ambas (Peñafiel 

et al.,2023). 

Variable 1: Cultura organizacional 

Definición conceptual: Para Quijije et al. (2022) la cultura organizacional 

son las normas, valores y comportamientos compartidos por los empleados de una 

organización. 

Definición operacional: La investigación se enfoca en sus dimensiones: 

confianza en la institución, comunicación efectiva y trabajo en equipo. 

Indicadores: La dimensión confianza en la institución tiene por indicadores 

reporte de errores, recomendar el centro, atención y exigencias, la dimensión 

comunicación efectiva tiene por indicadores a respeto, apoyo informativo, 

asertividad y trato y la dimensión trabajo en equipo tiene por indicadores 

orientación, sugerencias, diversidad, integración.  

Escala de medición: La variable cultura organizacional se elaboró 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 

Definición conceptual: La resistencia al cambio implica respuestas en 

contra de un cambio específico, y no es un fenómeno individual, sino que está 

influenciada por el entorno organizacional que rodea a la persona o grupo que se 

opone al cambio (Angelini et al., 2021). 

 

Definición operacional: La investigación se enfoca en sus dimensiones: 

búsqueda de la rutina, reacción emocional y rigidez cognitiva. 

 

Indicadores: La dimensión búsqueda de rutina se conforma por los 

indicadores de: predisposición y grado con el que los individuos prefieren las tareas, 

procedimientos y ambientes previsibles y conocidos. La dimensión reacción 

emocional se conforma por los indicadores: malestar, ausencia de entusiasmo y 

ansiedad que el individuo experimenta al enfrentarse a los cambios. La dimensión 

rigidez cognitiva referido a la inflexibilidad en el pensamiento y la dificultad para 

aceptar nuevas ideas, perspectivas y métodos. 

 

Escala de medición: La variable resistencia al cambio se elaboró bajo una 

escala ordinal, los niveles de rango implementados fueron: Totalmente en 

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

 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población:  

Es un grupo definido y disponible que se emplea como base para seleccionar 

la muestra en una investigación y representa el grupo al que se desean aplicar los 

resultados del estudio (Paragua et al., 2022). La población de este estudio 

constituye a los 56 colaboradores del establecimiento que incluye al personal 

asistencial, administrativo, serums, seguridad y servicios generales. 

• Criterios de inclusión: Aquellos colaboradores, tanto profesionales como 

no profesionales del establecimiento, que deseen participar voluntariamente 
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en la investigación y que cuenten con un historial laboral de al menos tres 

meses. 

• Criterios de exclusión: 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 población es accesible 

debido al número de unidades que la conforman, por tanto, no será requerido 

realizar una extracción de muestra. por lo que, será posible llevar a cabo la 

investigación u obtener datos de la totalidad de la población objetivo (Arias, 2012, 

p.83). Consiste en 52 colaboradores de las diversas áreas de la institución. 

3.3.3. Muestreo 

No se realizó ningún muestreo por la participación de toda la población.  

3.3.4. Unidad de análisis 

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

institución. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Se empleó el método de obtención de datos mediante la aplicación de 

encuestas, haciendo uso de un cuestionario estructurado con preguntas cerradas 

que estaban en línea con el problema de investigación, los objetivos y las hipótesis 

planteadas (Arias y Covinos, 2021).  

Para los propósitos de esta investigación se emplearon dos cuestionarios 

validados en estudios previos y a su vez fueron sometidos a juicio de expertos.  

Se utilizó un cuestionario adaptado de Quijije et al. (2022) con el propósito 

de evaluar la primera variable, enfocándose en la medición de las dimensiones de 

confianza en la institución, comunicación eficaz y trabajo en equipo.  

Se empleó otro cuestionario modificado de Angelini et al. (2021) para evaluar 

la segunda variable, centrándose en medir las dimensiones de búsqueda de la 

rutina, reacción emocional y rigidez cognitiva. 

Para Polanía et al. (2020) la validez en la medición se centra en la 

imparcialidad y claridad de las preguntas o ítems de un instrumento, asegurando 

que estos midan con precisión el concepto que se pretende evaluar. Para validar el 
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contenido de los cuestionarios empleados se sometió 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 (Ñaupas et al., 2018). Luego de administrar la 

prueba piloto  a un grupo de 20 participantes, Los resultados derivados de la 

evaluación de confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach., se presentan 

en la tabla 1. 

 

Tabla 1  

Análisis de confiabilidad 
 

Instrumento Alfa de Cronbach Nro. elementos 

Cuestionario de Likert Cultura 

organizacional (Variable 1) 
0.787 20 

Cuestionario de Likert Resistencia 

al cambio (Variable 2) 
0.911 20 

Nota Resultados obtenidos en la prueba de confiablidad 

 

3.5. Procedimientos: 

Se gestionó 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 justificación de 

la investigación. Se enfatizó la finalidad científica, la metodología y la ética en el 

uso de la información sin poner en riesgo la condición laboral o personal de los 

encuestados. Se utilizó Google Forms para la aplicación virtual del cuestionario, 

solicitando respuestas sinceras y sostenibles según el criterio personal de los 

participantes y siguiendo un cronograma establecido. 

 

3.6. Método de análisis de datos: 

Ñaupas et al. (2018) señala que el propósito del procesamiento de 

información es estructurar los datos, iniciando así el análisis e interpretación que 
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conduce a la verificación de la hipótesis y a la deducción de conclusiones con 

características del conocimiento científico. 

Se realizó análisis estadísticos de los datos recopilados mediante Microsoft 

Excel 2021. Posteriormente, se empleó el software SPSS Versión 27 para realizar 

operaciones de confiabilidad empleando para ello la fórmula del coeficiente alfa de 

Cronbach mostrada en la figura 2 y luego verificar la normalidad de la distribución 

de datos utilizando la prueba de Kolmogórov-Smirnov. Basado en los hallazgos, se 

optó por utilizar el coeficiente de correlación de Spearman porque se identificó que 

la distribución de los datos una de las variables no es normal y los resultados se 

interpreta según la tabla 2. 

Figura 2 

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

𝛼 =  
𝐾

𝐾 − 1
[1 −  

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑇
2 ] 

Tabla 2 
Grado de relación según coeficiente de correlación 

Valor de Rho Significado 

0 Sin correlación 

± 0.20 Correlación débil 

± 0.50 Correlación moderada 

± 0.80 Correlación buena 

Correlación perfecta 

Nota. Según Roy-García et al. (2019). 

3.7. Aspectos éticos 

En la ejecución del presente estudio, primó la colaboración voluntaria por 

parte de los colaboradores de la institución, procurando la confidencialidad y 

evitando poner en riesgo su condición laboral. Se brindó a los participantes una 

explicación detallada de los propósitos de la investigación. La investigación 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 daños y perjuicios. 

Se trató a los participantes de manera justa y equitativa, con integridad científica y 

responsabilidad, sin permitir influencias externas que pudieran afectar la 

imparcialidad. 

  



20 
 

IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

Las siguientes representaciones gráficas ilustran los porcentajes asociados 

a los resultados derivados del análisis de datos. 

 

Figura 3  
Frecuencia de la variable 1 cultura organizacional 

 

Nota. La figura presenta los porcentajes de evaluación 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 cohesión y adhesión de los 

miembros de la organización a los valores, normas y prácticas que definen su 

cultura. Esto puede reflejar un ambiente de trabajo donde los empleados comparten 

una comprensión común de los objetivos, principios y comportamientos esperados, 

lo que contribuye a un sólido sentido de identidad y coherencia dentro de la 

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

 

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

variable 2. 

 

En la figura 4 sobre resistencia al cambio se revela una diversidad de 

actitudes dentro de la organización. Un 50.0% muestra una disposición positiva 

hacia el cambio, un 46.15% se encuentra en una posición intermedia, y un 3.85% 

muestra resistencia al cambio. Esto sugiere una variedad de percepciones y 

actitudes que podrían influir en la implementación exitosa de iniciativas de cambio 

en la organización.  

50.00%

46.15%

3.85%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

BAJO MEDIO ALTO

Variable 2 resistencia al cambio



22 

4.2. Resultados inferenciales 

Para el análisis estadístico realizado en la investigación se empleó la prueba 

Kolmogórov-Smirnov con un nivel de confianza del 95% y una significancia del 5% 

para evaluar la distribución 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 

Estadí
stico gl Sig. 

Estadís
tico gl Sig. 

Cultura 
organizacional 

0.140 52 0.013 0.925 52 0.003 

Resistencia al 
cambio 

0.121 52 0.057 0.938 52 0.010 

Búsqueda de la 
rutina 

0.160 52 0.002 0.920 52 0.002 

Reacción 
emocional 

0.139 52 0.014 0.924 52 0.003 

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 distribución normal, mientras que la 

variable 2 tiene una distribución normal (>0.05).  

Debido al tamaño de la muestra (n>50) y en virtud de que una de las 

variables no tiene distribución normal se aplicó la prueba no paramétrica de Rho 

de Spearman para examinar la correlación entre ambas variables y comprobar la 

hipótesis general. 
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Hipótesis 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  
Correlación entre cultura organizacional y resistencia al cambio 

 Variable 1 Cultura organizacional 

Rho de 
Spearman 

Variable 2 
Resistencia al 
cambio 

Coeficiente de correlación -0.049 

Sig. (bilateral) 0.733 

  

N 52 

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

 

Los resultados obtenidos sugieren una relación muy débil y negativa entre 

las variables según Roy-García et al. (2019). El valor p alto indica que esta relación 

no es estadísticamente significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de 

significancia (0.05). No hay suficiente evidencia estadística para respaldar la 

hipótesis alternativa de que existe una correlación significativa entre las variables. 

Sin embargo, la hipótesis nula no prueba que la correlación sea exactamente cero, 

además es importante señalar que aceptar la hipótesis nula no implica afirmar que 

es cierta en términos absolutos. 
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Hipótesis específica 1 

Ho: Cultura organizacional no se relaciona significativamente con búsqueda de la 

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

 

Ha: Cultura organizacional se relaciona significativamente con búsqueda de la 

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

 

Tabla 5  
Correlación entre cultura organizacional y búsqueda de la rutina 

 Variable 1 Cultura organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 1 
Búsqueda de la 
rutina 

Coeficiente de correlación 0.121 

Sig. (bilateral) 0.392 

  

N 52 

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

la dimensión 1 de la variable 2 

 

Los resultados obtenidos sugieren una relación muy débil y positiva entre las 

variables según Roy-García et al. (2019). El valor p alto indica que esta relación no 

es estadísticamente significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de 

significancia (0.05). No hay suficiente evidencia estadística para respaldar la 

hipótesis alternativa de que existe una correlación significativa entre las variables. 

Sin embargo, la hipótesis nula no prueba que la correlación sea exactamente cero, 

además es importante señalar que aceptar la hipótesis nula no implica afirmar que 

es cierta en términos absolutos. 
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Hipótesis específica 2 

Ho: Cultura organizacional no se relaciona significativamente con reacción 

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

 

Ha: Cultura organizacional se relaciona significativamente con reacción emocional 

en un centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 

 

Tabla 6  
Correlación entre cultura organizacional y reacción emocional 

 Variable 1 Cultura organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 2 
Reacción 
emocional 

Coeficiente de correlación -0.198 

Sig. (bilateral) 0.160 

  

N 52 

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

la dimensión 2 de la variable 2 

 

Los resultados obtenidos sugieren una relación muy débil y negativa entre 

las variables según Roy-García et al. (2019). El valor p alto indica que esta relación 

no es estadísticamente significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de 

significancia (0.05). No hay suficiente evidencia estadística para respaldar la 

hipótesis alternativa de que existe una correlación significativa entre las variables. 

Sin embargo, la hipótesis nula no prueba que la correlación sea exactamente cero, 

además es importante señalar que aceptar la hipótesis nula no implica afirmar que 

es cierta en términos absolutos. 
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Hipótesis específica 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  
Correlación entre cultura organizacional y rigidez cognitiva 

 Variable 1 Cultura organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 3 
Rigidez cognitiva 

Coeficiente de correlación 0.014 

Sig. (bilateral) 0.921 

  

N 52 

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

la dimensión 3 de la variable 2 

 

Los resultados obtenidos sugieren una relación extremadamente débil ya 

que el coeficiente de correlación de Spearman es cercano a cero según Roy-García 

et al. (2019). El valor p alto (0.921) indica que esta relación no es estadísticamente 

significativa, dado que su valor es mayor que el nivel de significancia (0.05). No hay 

suficiente evidencia estadística para respaldar la hipótesis alternativa de que existe 

una correlación significativa entre las variables. Sin embargo, la hipótesis nula no 

prueba que la correlación sea exactamente cero, además es importante señalar 

que aceptar la hipótesis nula no implica afirmar que es cierta en términos absolutos. 
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V. DISCUSIÓN

Con referencia a la hipótesis general, la tabla 4 nos muestra el coeficiente 

de correlación cuyo valor es -0.049 que según Roy-García et al. (2019) se interpreta 

como sin correlación para la cultura organizacional y resistencia al cambio. 

Además, el p valor (0.733) confirma esta ausencia de correlación 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 empleó el 

coeficiente Rho de Spearman obteniendo valor de correlación -0.109 negativo y el 

p valor (0.603) estableciendo que no existe relación directa, alegando que este 

resultado podría 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 calificación regular-eficiente (82.2%) en su estudio para la 

cultura organizacional en el sistema de recursos humanos del Ministerio de Salud. 

Mediante el cálculo del Rho de Spearman obtuvo el valor 0.402 que indica existe 

relación moderada entre sus variables. 

Del mismo modo, también difiere de los encontrados por Quijije et al. (2022), 

quienes hallaron una calificación baja-media (65.1%) para la cultura organizacional 

de un hospital público. 

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 intervención en la gestión del dolor centrada en la persona en la resistencia al 

cambio y la cultura organizativa, quienes encontraron resultados de baja resistencia 

al cambio (desviación estándar 0.56 después de la intervención) que durante el 

tiempo de estudio disminuía ligeramente indicando una mayor disposición 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 calificación 

de la cultura organizacional en comparación con estudios anteriores, es notable que 

la resistencia al cambio se mantuvo consistentemente baja. Esta consistencia 

destaca la necesidad de investigar más detenidamente los factores que influyen en 

la resistencia a los cambios en nuestro contexto, independientemente de las 

variaciones en la percepción de la cultura organizacional. 

 

Analizados los resultados descriptivos obtenidos, la variable cultura 

organizacional tiene calificación alta (90,4%), se explica por una confianza en la 

institución (80.8%), comunicación efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). 

Referente a la variable resistencia al cambio tiene una calificación media-baja 

(96.15%), para búsqueda de la rutina (92.3%), reacción emocional (94.2%) y rigidez 

cognitiva (98.1%) 

 

En relación a la primera hipótesis específica, determinar si existe relación 

significativa entre la cultura organizacional y la búsqueda de la rutina en un Centro 

de salud mental comunitario, Lima 2023,  

 

Relacionado a la investigación descriptiva la variable cultura organizacional 

tiene calificación alta (90,4%), se explica por una confianza en la institución 

(80.8%), comunicación efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). Referente a 

la variable resistencia al cambio tiene una calificación media-baja (96.15%), para 

búsqueda de la rutina (92.3%), reacción emocional (94.2%) y rigidez cognitiva 

(98.1%). Podemos interpretar una cultura organizacional fuerte y arraigada, 

combinada con una actitud positiva hacia la innovación y la disposición a alejarse 

de las prácticas rutinarias. 

 

En los resultados inferenciales se muestra el cálculo obtenido para p valor 

(0.392) es mayor que el valor de significancia (0.05) indicando que esta relación no 

es estadísticamente significativa. El grado de correlación obtenido mediante la 

prueba de Rho de Spearman (0.121) denota que no existe relación según Roy-

García et al. (2019). De modo que acepto la hipótesis 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 análisis de correlación 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 dimensión búsqueda de la rutina. Esto sugiere 

que cuanto más 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 hipótesis específica, determinar si existe relación 

significativa entre la cultura organizacional y la reacción emocional en un centro de 

salud mental comunitario, Lima 2023.  

 

Relacionado a la investigación descriptiva la variable cultura organizacional 

tiene calificación alta (90,4%), se explica por una confianza en la institución 

(80.8%), comunicación efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). Referente a 

la variable resistencia al cambio tiene una calificación media-baja (96.15%), para 

búsqueda de la rutina (92.3%), reacción emocional (94.2%) y rigidez cognitiva 

(98.1%). De estos resultados se puede interpretar que la mayoría de los 

participantes tienen una percepción positiva hacia la cultura organizacional con una 

baja resistencia emocional a los cambios 

 

Los resultados inferenciales se muestra el cálculo obtenido para p valor 

(0.160) es mayor que el valor de significancia (0.05) indicando que esta relación no 

es estadísticamente significativa. El grado de correlación obtenido mediante la 

prueba de Rho de Spearman (-0.198) sugiere que no existe relación según Roy-

García et al. (2019). De modo que acepto la hipótesis nula. 

 

Los resultados conseguidos se asemejan a los resultados obtenidos por 

Okundalaiye y Odujoko (2023) quienes mediante el uso del análisis de correlación 

de Pearson obtuvieron un resultado de coeficiente de correlacion negativo (-0.129) 
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que no está significativamente relacionado (p>0.05).  Esto indica que, sin importar 

la intensidad de la conexión emocional y la participación activa de los 

colaboradores, no influye en la forma en que experimentan incomodidad, falta de 

entusiasmo y preocupación cuando se introduzcan los cambios. 

Para la tercera hipótesis específica, determinar si existe relación significativa 

entre la cultura organizacional y la rigidez cognitiva en un centro de salud mental 

comunitario, Lima 2023. 

Relacionado a la investigación descriptiva la variable cultura organizacional 

tiene calificación alta (90,4%), se explica por una confianza en la institución 

(80.8%), comunicación efectiva (90.4%) y trabajo en equipo (94.2%). Referente a 

la variable resistencia al cambio tiene una calificación media-baja (96.15%), para 

búsqueda de la rutina (92.3%), reacción emocional (94.2%) y rigidez cognitiva 

(98.1%). A pesar de un fuerte respaldo a la cultura organizacional, los empleados 

tienen una disposición favorable hacia la flexibilidad mental y la adopción de nuevas 

ideas. 

En los resultados inferenciales se muestra el cálculo obtenido para p valor 

(0.921) es mayor que el valor de significancia (0.05) indicando que esta relación no 

es estadísticamente significativa. El grado de correlación obtenido mediante la 

prueba de Rho de Spearman (0.014) sugiere que no existe relación según Roy-

García et al. (2019). De modo que acepto la hipótesis nula. 

Comparando los resultados obtenidos respecto a Okundalaiye y Odujoko 

(2023) difieren en los resultados obtenidos mediante  la prueba de correlación de 

Pearson cuyo valor (-0.123) no está significativamente relacionado (p>0.05) .  Se 

puede deducir que sin importar cuán 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 investigación, Angelini et al. (2021) menciona que la rigidez cognitiva, 
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en comparación con las otras dimensiones, mostró valores elevados, evidenciando 

un grado significativo de dogmatismo en el cual la organización se muestra reacia 

al cambio debido a su rigidez y a actitudes cerradas. 

 

 Pacheco (2023), en su investigación respecto a la correlacion entre 

resistencia al cambio y cultura organizacional no ofrece resultados de investigación 

sobre rigidez cognitiva y la cultura organizacional, además la resistencia al cambio 

incluye las mismas dimensiones de esta investigacion. 

 
Entre las fortalezas metodológicas, la presente destaca por su transparencia 

y rigurosidad, proporcionando una base confiable y clara para la investigación. 

Contribuye significativamente a la comprensión de la cultura organizacional en 

relación con la resistencia al cambio, ofreciendo valiosas perspectivas sobre 

estrategias efectivas para su implementación. La revisión bibliográfica exhaustiva 

evidencia un profundo conocimiento de investigaciones previas, robusteciendo la 

base teórica y conceptual. La colaboración activa y la participación de las personas 

involucradas subrayan un enfoque participativo y un compromiso colectivo con el 

éxito del proyecto. Además, demuestra una conexión evidente con la aplicación 

práctica, resaltando la relevancia de la investigación en entornos organizacionales 

reales. 

 

No obstante, se reconoce la limitación en estudios adicionales y la falta de 

una bibliografía más extensa sobre ambas variables como debilidades. Estas 

limitaciones podrían afectar el alcance general de la tesis, subrayando la 

importancia de abordar estas carencias para fortalecer la fundamentación teórica y 

la validez de las conclusiones. La conciencia de posibles sesgos en la interpretación 

de los resultados y la identificación de estas debilidades abren la puerta a 

recomendaciones para futuras investigaciones, contribuyendo así a la continuidad 

y mejora del conocimiento en este ámbito específico. 
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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 correlación (-0.049) y el valor de 

significancia (0.733) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta 

la hipótesis nula. 

Segunda: La cultura organizacional no se relaciona significativamente 

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

resultados lo confirman con un coeficiente de correlación (0.121) y el valor de 

significancia (0.392) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta 

la hipótesis nula. 

Tercera: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con 

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

resultados lo confirman con un coeficiente de correlación (-0.198) y el valor de 

significancia (0.160) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta 

la hipótesis 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 correlación (0.014) y el valor de 

significancia (0.921) alto, superior al grado asumido (p<0.05). Por tanto, se acepta 

la hipótesis nula. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que el líder de la institución forme un equipo de

investigación para realizar un análisis longitudinal respecto a las variables de 

estudio. En este rol puede establecer metas claras, ofrecer orientación sobre los 

objetivos del análisis y colaborar estrechamente con el equipo de investigación en 

la selección de métodos y herramientas, asimismo mantener comunicación abierta 

con los colaboradores bajo estudio y participar en sesiones regulares de 

retroalimentación para ajustar estrategias según la evolución del estudio.  

Segunda: La alta dirección en colaboración con el departamento de 

recursos humanos fomente la participación activa del personal en la definición 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 colaboración de líderes de equipos para 

evaluar la evolución de la cultura organizacional y la resistencia al cambio a medida 

que la institución y el personal maduran. Para llevar a cabo esta tarea podría 

diseñar un sistema de evaluación que incluya indicadores clave. Esto proporcionará 

información valiosa para ajustar estrategias y enfoques en el tiempo.  

Cuarta: A los colaboradores, se sugiere la participación activa en iniciativas 

destinadas a fortalecer la cultura organizacional y abordar la resistencia al cambio, 

proporcionando feedback constructivo a través de canales abiertos de 

comunicación. En este enfoque, el departamento de Recursos Humanos actuará 

como facilitador, proporcionando el soporte necesario y liderando la 

implementación de estas iniciativas colaborativas. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

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

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema 
general 

Objetivo 
General 

Hipótesis 
general 

Variable Independiente: Cultura organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

¿Qué relación existe entre la 
cultura organizacional y la 
resistencia al cambio en un 
Centro de salud mental 
comunitario, Lima 2023? 

Determinar la relación entre la 
cultura organizacional y la 
resistencia al cambio en un 
centro de salud mental 
comunitario, Lima 2023 

Existe relación significativa 
entre la cultura 
organizacional y resistencia 
al cambio en un centro de 
salud mental comunitario, 
lima 2023 

Confianza en la 
institución 

• Reportar errores

• Recomendar el centro.

• Atención

• Exigencias.

1-7

Escala ordinal 
tipo Likert. 

Comunicación 
efectiva 

• Respeto.

• Apoyo informativo.

• Asertividad.

• Trato.

8-14

Trabajo en equipo 

• Orientación

• Sugerencias

• Diversidad

• Integración

15-20

Problemas 
específicos 

Objetivos 
Específicos 

Hipótesis 
específicas 

Variable dependiente: Resistencia al cambio 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

1. ¿Qué relación existe entre
cultura organizacional y
planeación y organización
en un centro de salud
mental comunitario, lima
2023?

2. ¿Qué relación existe entre
la cultura organizacional y
la confianza en la institución
en un centro de salud
mental comunitario, lima
2023?

3. ¿Qué relación existe entre

1. Identificar la relación entre
la resistencia al cambio y el
temor a lo desconocido en
un centro de salud mental
comunitario, lima 2023.

2. Identificar la relación entre
la resistencia al cambio y la
desconfianza en un centro
de salud mental
comunitario, lima 2023.

3. Identificar la relación entre
la resistencia al cambio los
interese propios en un

1. Existe relación
significativa entre la
cultura organizacional y
el temor a lo 
desconocido en un 
Centro de salud mental 
comunitario, Lima 2023 

2. existe relación 
significativa entre la 
cultura organizacional y 
la desconfianza en un 
Centro de salud mental 
comunitario, Lima 2023 

Búsqueda de la 

rutina 

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

1-7

Escala ordinal 
tipo Likert. 



 

la cultura organizacional y 
la comunicación efectiva en 
un centro de salud mental 
comunitario, lima 2023? 

 

centro de salud mental 
comunitario, lima 2023 

3. existe relación 
significativa entre la 
cultura organizacional y 
los intereses propios en 
un Centro de salud 
mental comunitario, 
Lima 2023 

Reacción emocional 

malestar, ausencia de 
entusiasmo y ansiedad que el 
individuo experimenta al 
enfrentarse a los cambios 

8-13 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Rigidez cognitiva 

referido a la inflexibilidad en el 
pensamiento y la dificultad para 
aceptar nuevas ideas, 
perspectivas y métodos 

14-20 

Diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Método de análisis de datos 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básica 
Método: hipotético-deductivo 
Diseño: no experimental, transversal y 
correlacional 

Población: 56 colaboradores 
Censo: 52 colaboradores 
 

Técnicas: Encuestas 
Instrumentos: Cuestionario 

Descriptiva: Elaboración de tablas y 
figuras. 
Inferencial: Prueba de normalidad 
Kolmogórov-Smirnov, de    confiabilidad 
mediante Alfa de Cronbach y 
contrastación de hipótesis mediante el 
Rho de Spearman.. 

  



 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Cultura 

organizacional 

Son las normas, valores y 
comportamientos 
compartidos por los 
empleados de una 
organización (Quijije et al., 
2022). 
 

La investigación se enfoca 
en sus dimensiones: 
confianza en la institución, 
comunicación efectiva y 
trabajo en equipo. 

Confianza en la 
institución 

• Reportar errores 

• Recomendar el centro. 

• Atención 

• Exigencias. 
 

Escala ordinal 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces  

4 Casi siempre 

5 Siempre 

Comunicación 
efectiva 

• Respeto. 

• Apoyo informativo. 

• Asertividad. 

• Trato. 
 

Trabajo en 
equipo 

• Orientación 

• Sugerencias 

• Diversidad 

• Integración 
 

Resistencia al 

cambio 

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

La investigación se enfoca 
en sus dimensiones: 
búsqueda de la rutina, 
reacción emocional y 
rigidez cognitiva. 

Búsqueda de 
rutina 

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

Escala ordinal 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Indiferente 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de 

acuerdo 

Reacción 
emocional 

Malestar, ausencia de entusiasmo y 
ansiedad que el individuo experimenta al 
enfrentarse a los cambios 

Rigidez 

cognitiva 

Referido a la inflexibilidad en el 
pensamiento y la dificultad para aceptar 
nuevas ideas, perspectivas y métodos 

 



Anexo 3:  Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 

INSTRUCCIONES:  Lea detenidamente cada afirmación que se muestra a continuación y 
marque con una (X) el número (del 1 al 5) según el grado que consideres describe mejor 
la respuesta. La información obtenida será confidencial, se solicita veracidad en cada 
respuesta. 

Género: Masculino(  )  Femenino( )  Otro (  ) 

Edad: (  ) 

Área de trabajo:  

Nunca 
Casi 

nunca 
A Veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

N° DIMENSION/INDICADOR 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Confianza en la institución 

1 
¿Usted tiene seguridad para reportar sus errores relacionados con 
el trabajo? 

2 
¿Crees que los errores que reportas se abordan de manera 
efectiva? 

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

4 
¿Te sientes orgulloso/a de ser parte de esta institución y, por lo 
tanto, la recomendarías con confianza? 

5 
¿Considera que la atención del establecimiento de salud mental es 
eficiente? 

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

7 
¿Has experimentado situaciones en las que las exigencias de 
trabajo te parecieran poco realistas? 

Comunicación Efectiva 

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

9 
¿Considera que la organización promueve activamente un ambiente 
de trabajo respetuoso y libre de discriminación? 

10 
¿Considera que tiene el apoyo de sus compañeros cuando pide 
información relacionada con su actividad laboral? 

11 
¿Recibe la información necesaria para realizar su trabajo de 
manera eficaz y eficiente? 

12 
¿El personal comprende las necesidades específicas de los 
pacientes a fin de satisfacerlas? 



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 organización, 
independientemente de su posición 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 compañeros de 
trabajo? 

17 
¿Se siente cómodo/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 integración entre el equipo 
asistencial para brindar una adecuada atención 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 afirmación que se muestra a continuación y 
marque con una (X) el número (del 1 al 3) según el grado que consideres describe mejor 
la respuesta. La información obtenida será confidencial, se solicita veracidad en cada 
respuesta. 
 
Género: Masculino(  )  Femenino( )  Otro (  ) 

Edad: (  ) 

Área de trabajo:  

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° Item 
Valoración 

1 2 3 4 5 

 Búsqueda de la rutina 
     

1 Prefiero aburrirme que sorprenderme. 
     

2 
Prefiero un día rutinario a un día lleno de acontecimientos 
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. 
     

6 
Cuando me enfrento a situaciones inesperadas, me resulta difícil 
adaptarme a ellas. 

     

7 Evito las situaciones que podrían perturbar mi rutina establecida. 
     

 Reacción emocional 
     

8 
Cuando las cosas no funcionan según planeo, me estreso y no 
hago nada. 

     

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

     

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

     

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

     

12 
La implementación de cambios me ocasiona incertidumbre 
respecto a la ejecución de mi trabajo 

     

13 
Ante algún cambio, pienso que me pueda ocurrir algo 
desfavorable en mi situación 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 opinión. 
     

17 Una vez que he llegado a una decisión, no cambio de opinión. 
     

18 Yo no cambio mi percepción 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 prácticas establecidas son 
siempre superiores a las alternativas. 

     

 

Fuente: Adaptado de Angelini et al. (2021) 
 
 
 
  



Cuestionario en Google Forms 



 

Anexo 4. Consentimiento informado 
 



 

Anexo 5. Confiabilidad prueba piloto 
 

 
CULTURA ORGANIZACIONAL RESISTENCIA AL CAMBIO 

 
Confianza en la institución Comunicación Efectiva Trabajo en equipo Búsqueda de la rutina Reacción emocional Rigidez cognitiva 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 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 38 39 40 

1 5 5 5 5 4 4 1 4 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 

2 4 4 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 4 1 1 2 2 1 1 1 2 2 3 4 2 1 1 1 1 

3 4 4 5 5 5 5 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 3 4 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 

4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 5 1 1 2 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 

5 5 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 4 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 

6 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 2 2 4 1 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 3 2 2 

7 5 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 

8 4 4 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 4 1 1 2 2 1 2 

9 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

10 4 4 5 5 5 4 2 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 

11 5 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 1 4 4 1 3 1 1 2 2 3 1 1 5 2 1 4 

12 5 4 5 5 5 4 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 1 3 1 1 4 1 1 1 1 1 1 4 1 1 4 4 1 2 

13 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 4 1 1 3 1 1 1 1 1 1 5 1 1 4 4 1 1 

14 4 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 1 4 3 1 1 3 4 3 3 1 1 1 3 

15 4 3 4 4 2 4 3 5 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 

16 5 5 5 5 4 5 3 4 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 

17 4 5 5 5 4 4 2 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 1 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 3 3 2 2 

18 4 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 1 2 2 1 4 2 2 2 1 1 1 1 4 3 3 2 3 3 3 

19 4 4 5 5 5 4 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 1 5 3 3 2 2 3 

20 4 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 

            

 

            

 

         

                                

                             

 

  

                                

                                

                                

                                

                                     

  



 

Anexo 6. Base de datos de toda la tesis 

 

CULTURA ORGANIZACIONAL (CO) RESISTENCIA AL CAMBIO (RC)    

     

 

Confianza en la institución Comunicación Efectiva Trabajo en equipo Búsqueda de la rutina Reacción emocional Rigidez cognitiva TOTALES CO TOTALES RC 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 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 38 39 40 D1 D2 D3 

TOTAL 
CO 

D1 D2 D3 
TOTAL 

RC 

1 5 5 5 5 4 4 1 4 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 

2 4 4 5 5 5 5 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 3 4 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 29 34 29 92 22 6 9 37 

3 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 5 1 1 2 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 31 35 30 96 15 6 11 32 

4 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 2 2 4 1 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 3 2 2 30 33 30 93 16 12 18 46 

5 5 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 30 35 30 95 16 12 16 44 

6 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 30 35 30 95 28 29 34 91 

7 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 4 1 1 3 1 1 1 1 1 1 5 1 1 4 4 1 1 30 35 30 95 12 6 17 35 

8 4 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 1 4 3 1 1 3 4 3 3 1 1 1 3 30 33 29 92 28 13 16 57 

9 4 3 4 4 2 4 3 5 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 21 14 24 59 

10 5 5 5 5 4 5 3 4 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 

11 4 5 5 5 4 4 2 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 1 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 3 3 2 2 29 30 28 87 16 16 18 50 

12 4 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 1 2 2 1 4 2 2 2 1 1 1 1 4 3 3 2 3 3 3 29 35 29 93 13 8 21 42 

13 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 4 5 4 2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 3 3 1 1 3 5 3 3 5 3 34 32 26 92 22 18 23 63 

14 5 4 4 4 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 1 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 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 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 

16 3 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 2 2 4 2 4 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 27 27 22 76 22 15 18 55 

17 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 1 2 2 5 1 2 1 2 2 2 2 2 2 4 2 1 2 1 2 2 32 30 27 89 14 12 14 40 

18 4 4 5 5 3 4 1 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 1 1 1 5 1 1 1 3 3 1 3 2 4 2 2 2 3 3 1 3 26 32 28 86 11 16 16 43 

19 4 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 4 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 3 2 2 29 35 28 92 16 12 19 47 

20 5 4 4 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 1 3 3 3 1 1 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 28 35 29 92 20 8 16 44 

21 3 3 3 4 3 4 2 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 4 3 2 4 2 2 4 2 2 2 22 32 26 80 11 14 18 43 

22 2 4 5 5 4 4 2 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 4 5 4 2 2 2 5 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 2 2 3 26 31 28 85 17 16 17 50 

23 4 5 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 4 5 3 5 4 5 4 2 2 1 1 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 31 31 23 85 16 6 7 29 



 

24 4 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 3 4 2 3 4 2 4 3 3 3 2 4 4 3 3 4 2 4 28 28 22 78 20 17 24 61 

25 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 1 1 2 3 2 1 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 2 31 33 24 88 21 18 23 62 

26 3 5 2 5 4 5 2 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3 3 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 2 2 26 32 27 85 18 15 18 51 

27 4 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 2 4 4 4 1 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 29 33 26 88 19 12 16 47 

28 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 1 1 1 5 1 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 4 2 2 2 30 33 28 91 13 13 18 44 

29 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 2 4 2 2 3 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 2 2 4 30 34 30 94 19 14 18 51 

30 4 3 3 4 4 4 2 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 1 1 2 5 5 3 2 2 2 4 2 2 3 3 2 2 24 28 24 76 16 19 18 53 

31 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 1 2 2 5 2 2 4 1 2 2 4 2 4 3 2 1 4 4 2 2 30 35 28 93 18 15 18 51 

32 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 1 2 1 3 4 1 1 3 3 3 3 30 28 22 80 26 14 18 58 

33 1 5 2 5 3 5 1 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 1 2 1 4 2 2 4 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 22 31 29 82 16 16 17 49 

34 5 5 5 5 4 4 1 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 2 2 2 4 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3 29 33 27 89 17 14 20 51 

35 3 4 3 4 4 4 2 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 4 2 2 24 32 30 86 18 12 20 50 

36 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 1 2 2 5 1 2 2 2 2 4 4 2 2 4 1 3 1 2 1 2 26 30 28 84 15 16 14 45 

37 1 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 1 2 1 5 1 1 1 3 3 3 2 2 1 4 1 3 5 4 3 4 23 25 20 68 12 14 24 50 

38 5 3 3 3 3 4 3 3 3 5 4 3 4 4 3 5 4 3 3 4 1 1 1 5 1 1 3 1 1 1 2 1 1 4 1 3 1 2 1 3 24 26 22 72 13 7 15 35 

39 5 4 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 4 5 2 4 1 4 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 30 31 27 88 18 6 11 35 

40 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 2 2 5 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 33 35 29 97 16 12 15 43 

41 3 2 5 4 4 5 3 3 4 2 2 4 2 1 3 4 4 3 3 2 1 1 1 5 2 1 1 1 1 2 2 2 1 4 1 2 2 1 1 1 26 18 19 63 12 9 12 33 

42 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 1 2 1 3 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 24 25 22 71 10 8 8 26 

43 5 5 4 4 4 5 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 1 1 2 5 1 1 2 1 2 2 3 2 1 5 2 2 4 4 2 2 29 34 29 92 13 11 21 45 

44 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 3 5 1 2 2 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 24 23 24 71 15 20 21 56 

45 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 1 1 1 5 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 1 5 3 1 3 33 35 29 97 18 24 20 62 

46 4 3 5 5 4 5 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 1 2 1 5 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 2 2 28 27 21 
76 16 12 15 43 

47 4 4 3 3 4 2 4 5 4 5 1 3 4 4 5 4 5 5 4 2 5 2 4 4 4 4 5 2 4 5 5 4 4 4 2 4 2 3 3 5 24 26 25 75 28 24 23 75 

48 4 4 5 5 5 4 3 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 4 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 4 2 2 2 2 2 2 30 29 24 83 17 15 16 48 

49 4 4 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 27 25 24 76 14 6 10 30 

50 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 2 3 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 3 5 2 1 2 28 33 24 85 13 6 18 37 

51 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 5 5 5 1 1 2 5 1 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 1 2 2 2 1 30 31 27 88 14 13 14 41 

52 5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 1 1 5 1 2 1 1 1 1 1 2 1 4 1 2 5 5 1 2 30 35 29 94 12 7 20 39 



 

Anexo 7. Resultados de SBSS de confiabilidad y Spearman 

 



 

 



Anexo 8. Solicitud de autorización 



Anexo 9: Confirmación de autorización 



Anexo 11. Evaluación por juicio de expertos 

Evaluación por juicio de expertos 

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

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: PARDO ACUÑA JENI 

Grado profesional: Maestría (X)  Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA, 
ATENCION FARMACEUTICA, DROGUERIAS 

Institución donde labora: Farmacia de la clínica Artrhomeds 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (   X    ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

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 

Administración: Trabajadores del centro de salud mental comunitario 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: Centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

Significación: Se ha tomado en consideración las dimensiones siguientes: 

como primera dimensión tenemos Confianza en la 

institución, seguida de Comunicación efectiva, por último, la 

dimensión en base a las Trabajo en equipo, utilizando la 

escala tipo Ordinal. 



4. Soporte teórico

(describir en función al modelo teórico)

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Cultura 
organizacional 

Confianza en la 
institución 

Salanova et al. (2021) define a la confianza 
organizacional como la disposición 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 percepción de 
una relación de confianza en un grupo, donde se 
valora la contribución de los miembros y su 
preocupación por el bienestar de todos, además 
implica que se percibe al líder u organización como 
competente y en sintonía con las expectativas del 
grupo. Gider et al. (2019) lo conceptúan como la 
creencia en que la organización cumplirá sus 
compromisos que afectan las actitudes y 
percepciones de los empleados hacia sus labores y 
desarrollo profesional. 

Comunicación 
efectiva 

Eche y Salazar (2023) señalan que es el proceso de 
crear significado compartido a través de mensajes, 
participantes, retroalimentación, canales, 
interferencia y contextos. Se logra comunicación 
efectiva cuando el receptor comprende con precisión 
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce 
una interpretación diferente, la comunicación no 
cumple su propósito (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 vínculo de 
comunicación 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 más personas con 
características únicas que pueden incluir entre otros, 
interacción social, objetivos en común, edad, 
experiencia, funciones, etc. también lo definen como 
el proceso en el cual los integrantes de un equipo 
interactúan y colaboran, combinando sus recursos 
para abordar y satisfacer las necesidades de una 
tarea específica. Barrios et al., (2019). lo 
aborda como una actividad que involucra a un grupo 
de personas en cualquier área de la vida, forma parte 
de nuestra naturaleza porque nos relacionamos unos 
a otros. 



 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana 
Ccasa Escobar en el año 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los 
ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 

comprende 
fácilmente, es 

decir, su sintáctica 
y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la 
dimensión indicador 
que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel
 de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel 
El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel 
El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus 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:  

• Primera dimensión: Confianza en la institución 

• Objetivos de la Dimensión: conocer el nivel de Confianza en la institución del centro de 
salud mental comunitario, Lima 2023 

 

 

• Segunda dimensión: Comunicación Efectiva 

• Objetivos de la Dimensión: conocer el nivel de Comunicación efectiva en el centro de 
salud mental comunitario, Lima 2023 

 

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac
iones/ 

Recomen
daciones 

Comunicación 
efectiva 

¿En el establecimiento de salud se tratan 
todos con respeto? 

X X X  

¿Considera que la organización 
promueve activamente un ambiente de 
trabajo respetuoso y libre de 
discriminación? 

X X X  

¿Considera que tiene el apoyo de sus 
compañeros cuando pide información 
relacionada con su 4actividad laboral? 

X X X  

¿Recibe la información necesaria para 
realizar su trabajo de manera eficaz y 
eficiente? 

X X X  

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Confianza en 
la institución 

¿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? 

X X X  

¿Recomendaría a su familia atenderse en 
los servicios que ofrece el establecimiento 
de salud mental? 

X X X  

¿Te sientes orgulloso/a de ser parte de 
esta institución y, por lo tanto, la 
recomendarías con confianza? 

X X X  

¿Considera que la atención del 
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? 

X X X  



¿El personal comprende las necesidades 
específicas de los pacientes a fin de 
satisfacerlas? 

X X X 

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

X X X 

¿Siente que recibe un trato justo y 
equitativo en su organización, 
independientemente de su posición o 
antecedentes? 

X X X 

• Tercera dimensión: Trabajo en equipo

• Objetivos de la Dimensión: Conocer sobre el trabajo en equipo

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac
iones/ 

Recomen
daciones 

Trabajo en 
equipo 

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

X X X 

¿Toma en cuenta las sugerencias que le hacen sus 
compañeros de trabajo? 

X X X 

¿Se siente cómodo/a expresando sus ideas y 
sugerencias dentro de su equipo? 

X X X 

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

X X X 

¿Considera que existe una adecuada integración 
entre el equipo asistencial para brindar una 
adecuada atención al paciente? 

X X X 

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

X X X 

Firma del evaluador 

DNI: 41466850 

PARDO ACUÑA JENI       
Maestra Gestión de los Servicios de la Salud 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso 

respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 
expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez 
de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).Ver : 
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía.

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


 

Evaluación por juicio de expertos 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de cultura 
organizacional”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 
psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 
1. Datos generales del juez 

 

 
Nombre del juez: MARAÑON PINTO NIL CHARLIE 

Grado profesional: Maestría (X)  Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 
 

Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA, 
ATENCION FARMACEUTICA 

Institución donde labora: Diris Lima Centro 

Tiempo de experiencia profesional  

en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (   X    )  

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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 

Administración: Trabajadores del centro de salud mental comunitario 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

Significación: Se ha tomado en consideración las dimensiones siguientes: 

como primera dimensión tenemos Confianza en la 

institución, seguida de Comunicación efectiva, por último, la 

dimensión en base a las Trabajo en equipo, utilizando la 

escala tipo Ordinal. 



 

4. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico) 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Cultura 
organizacional 

Confianza en la 
institución 

Salanova et al. (2021) define a la confianza 
organizacional como la disposición 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 percepción de 
una relación de confianza en un grupo, donde se 
valora la contribución de los miembros y su 
preocupación por el bienestar de todos, además 
implica que se percibe al líder u organización como 
competente y en sintonía con las expectativas del 
grupo. Gider et al. (2019) lo conceptúan como la 
creencia en que la organización cumplirá sus 
compromisos que afectan las actitudes y 
percepciones de los empleados hacia sus labores y 
desarrollo profesional. 

Comunicación 
efectiva 

Eche y Salazar (2023) señalan que es el proceso de 
crear significado compartido a través de mensajes, 
participantes, retroalimentación, canales, 
interferencia y contextos. Se logra comunicación 
efectiva cuando el receptor comprende con precisión 
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce 
una interpretación diferente, la comunicación no 
cumple su propósito (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 vínculo de 
comunicación 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 más personas con 
características únicas que pueden incluir entre otros, 
interacción social, objetivos en común, edad, 
experiencia, funciones, etc. también lo definen como 
el proceso en el cual los integrantes de un equipo 
interactúan y colaboran, combinando sus recursos 
para abordar y satisfacer las necesidades de una 
tarea específica. Barrios et al., (2019). lo 
aborda como una actividad que involucra a un grupo 
de personas en cualquier área de la vida, forma parte 
de nuestra naturaleza porque nos relacionamos unos 
a otros. 

 

 



 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana 
Ccasa Escobar en el año 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los 
ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 

comprende 
fácilmente, es 

decir, su sintáctica 
y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la 
dimensión indicador 
que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel
 de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel 
El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel 
El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus 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:  

• Primera dimensión: Confianza en la institución 

• Objetivos de la Dimensión: conocer el nivel de Confianza en la institución del 
centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

 

 

• Segunda dimensión: Comunicación Efectiva 

• Objetivos de la Dimensión: conocer el nivel de Comunicación efectiva en el centro de 
salud mental comunitario, Lima 2023 

 

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac
iones/ 

Recomen
daciones 

Comunicación 
efectiva 

¿En el establecimiento de salud se tratan 
todos con respeto? 

X X X  

¿Considera que la organización 
promueve activamente un ambiente de 
trabajo respetuoso y libre de 
discriminación? 

X X X  

¿Considera que tiene el apoyo de sus 
compañeros cuando pide información 
relacionada con su 4actividad laboral? 

X X X  

¿Recibe la información necesaria para 
realizar su trabajo de manera eficaz y 
eficiente? 

X X X  

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Confianza en 
la institución 

¿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? 

X X X  

¿Recomendaría a su familia atenderse en 
los servicios que ofrece el establecimiento 
de salud mental? 

X X X  

¿Te sientes orgulloso/a de ser parte de 
esta institución y, por lo tanto, la 
recomendarías con confianza? 

X X X  

¿Considera que la atención del 
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? 

X X X  



 

¿El personal comprende las necesidades 
específicas de los pacientes a fin de 
satisfacerlas? 

X X X  

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

X X X  

¿Siente que recibe un trato justo y 
equitativo en su organización, 
independientemente de su posición o 
antecedentes? 

X X X  

 
• Tercera dimensión: Trabajo en equipo 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer sobre el trabajo en equipo 
 

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac
iones/ 

Recomen
daciones 

Trabajo en 
equipo 

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

X X X  

¿Toma en cuenta las sugerencias que le hacen sus 
compañeros de trabajo? 

X X X  

¿Se siente cómodo/a expresando sus ideas y 
sugerencias dentro de su equipo? 

X X X  

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

X X X  

¿Considera que existe una adecuada integración 
entre el equipo asistencial para brindar una 
adecuada atención al paciente? 

X X X  

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

X X X  

 

 

 

 
 
 
 
 Firma del evaluador 

 DNI: 42925462 
 MARAÑON PINTO NIL CHARLIE                                 
Maestra Gestión de los Servicios de la Salud 

   

 
 
 
 
 
 
 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso 

respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 
expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez 
de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).Ver : 
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

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


Evaluación por juicio de expertos 
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de cultura 
organizacional”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 
psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
1. Datos generales del juez

Nombre del juez: PLASENCIA CAMPOS ANDRES 

Grado profesional: Maestría (X)  Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica (x) Social ( ) 

Educativa ( ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
DIRECTOR DE EMERGENCIAS Y DESASTRES, SALUD DE 
LAS PERSONAS EN LIMA, JEFE DE SALUD POL. ICA, 
DIRECTOR DE SALUD DE LAS PERSONAS ICA Y 
DIRECTOR DE UDR ICA SIS 

Institución donde labora: Seguro Integral de Salud 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (   X    ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

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 

Administración: Trabajadores del centro de salud mental comunitario 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

Significación: Se ha tomado en consideración las dimensiones siguientes: 

como primera dimensión tenemos Confianza en la 

institución, seguida de Comunicación efectiva, por último, la 

dimensión en base a las Trabajo en equipo, utilizando la 

escala tipo Ordinal. 



 

 
4. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico) 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Cultura 
organizacional 

Confianza en la 
institución 

Salanova et al. (2021) define a la confianza 
organizacional como la disposición 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 percepción de 
una relación de confianza en un grupo, donde se 
valora la contribución de los miembros y su 
preocupación por el bienestar de todos, además 
implica que se percibe al líder u organización como 
competente y en sintonía con las expectativas del 
grupo. Gider et al. (2019) lo conceptúan como la 
creencia en que la organización cumplirá sus 
compromisos que afectan las actitudes y 
percepciones de los empleados hacia sus labores y 
desarrollo profesional. 

Comunicación 
efectiva 

Eche y Salazar (2023) señalan que es el proceso de 
crear significado compartido a través de mensajes, 
participantes, retroalimentación, canales, 
interferencia y contextos. Se logra comunicación 
efectiva cuando el receptor comprende con precisión 
el mensaje del emisor; de lo contrario, si se produce 
una interpretación diferente, la comunicación no 
cumple su propósito (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 vínculo de 
comunicación 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 más personas con 
características únicas que pueden incluir entre otros, 
interacción social, objetivos en común, edad, 
experiencia, funciones, etc. también lo definen como 
el proceso en el cual los integrantes de un equipo 
interactúan y colaboran, combinando sus recursos 
para abordar y satisfacer las necesidades de una 
tarea específica. Barrios et al., (2019). lo 
aborda como una actividad que involucra a un grupo 
de personas en cualquier área de la vida, forma parte 
de nuestra naturaleza porque nos relacionamos unos 
a otros. 

 

 



 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana 
Ccasa Escobar en el año 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los 
ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 

comprende 
fácilmente, es 

decir, su sintáctica 
y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con          la 
dimensión indicador 
que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel
 de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel 
El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel 
El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 
 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 
  



 

Dimensiones del instrumento:  

• Primera dimensión: Confianza en la institución 

• Objetivos de la Dimensión: conocer el nivel de Confianza en la institución del centro de 
salud mental comunitario, Lima 2023 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

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

1 3 3 4 Es una pregunta subjetiva 
pero relevante al tema. 

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

2 3 4 4  

¿Recomendaría a su 
familia atenderse en 
los servicios que 
ofrece el 
establecimiento de 
salud mental? 

3 4 4 4  

¿Te sientes 
orgulloso/a de ser 
parte de esta 
institución y, por lo 
tanto, la 
recomendarías con 
confianza? 

4 3 4 4  

¿Considera que la 
atención del 
establecimiento de 
salud mental es 
eficiente? 

5 4 4 4  

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

6 3 3 3 Es una pregunta no objetiva 
que puede denotar sesgo en 
su respuesta 

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

7 4 4 4  

 

• Segunda dimensión: Comunicación Efectiva 

• Objetivos de la Dimensión: conocer el nivel de Comunicación efectiva en el centro de 
salud mental comunitario, Lima 2023 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

¿En el 
establecimiento de 
salud se tratan todos 
con respeto? 

8 4 4 4  



 

¿Considera que la 
organización 
promueve activamente 
un ambiente de 
trabajo respetuoso y 
libre de 
discriminación? 

9 4 4 4  

¿Considera que tiene 
el apoyo de sus 
compañeros cuando 
pide información 
relacionada con su 
4actividad laboral? 

10 4 4 4  

¿Recibe la 
información necesaria 
para realizar su 
trabajo de manera 
eficaz y eficiente? 

11 4 4 4  

¿El personal 
comprende las 
necesidades 
específicas de los 
pacientes a fin de 
satisfacerlas? 

12 3 4 4  

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

13 4 4 4  

¿Siente que recibe un 
trato justo y equitativo 
en su organización, 
independientemente 
de su posición o 
antecedentes? 

14 4 4 4  

 

• Tercera dimensión: Trabajo en equipo 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer sobre el trabajo en equipo 
 

INDICADORES Ítem 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 
compañeros de 
trabajo? 

16 4 4 4  

¿Se siente cómodo/a 
expresando sus ideas 
y sugerencias dentro 
de su equipo? 

17 4 4 4  

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

18 3 4 4  



 

¿Considera que existe 
una adecuada 
integración entre el 
equipo asistencial 
para brindar una 
adecuada atención al 
paciente? 

19 3 4 4  

¿Se celebran los 
logros y éxitos del 
equipo de manera 
regular en su centro 
de trabajo? 

20 4 4 4  

 
 

 

 
 

 

   
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso 
respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 
expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez 
de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).Ver : 
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

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


Evaluación por juicio de expertos 

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

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: PARDO ACUÑA JENI 

Grado profesional: Maestría (X)  Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA FARMACEUTICA, 
ATENCION FARMACEUTICA, DROGUERIAS 

Institución donde labora: Farmacia de la clínica Artrhomeds 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (   X    ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

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 

Administración: Trabajadores del centro de salud mental comunitario 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

Significación: Se ha tomado en consideración las dimensiones siguientes: 

como primera dimensión tenemos Búsqueda de la rutina, 

seguida de Reacción emocional, por último, la dimensión en 

base a Rigidez cognitiva, utilizando la escala tipo Ordinal. 



 

 
4. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico) 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Resistencia al 
cambio 

Búsqueda de la 
rutina 

Implica que las personas tienden a sentirse cómodas 
con lo que es familiar y estable y se refleja en la 
preferencia por la repetición de acciones, la 
adherencia a hábitos 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 
fácilmente lo que sucederá; 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). 

 
 
 
 

 
 

Reacción 
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 conmoción, 
agitación, perturbación o alteración; esta reacción 
afecta el funcionamiento mental, físico y conductual 
debido a una situación que actúa como un estímulo 
desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo 
(Silva, 2021). La reacción emocional es el resultado 
de dos factores clave: la activación fisiológica y la 
interpretación cognitiva; la intensidad de la emoción 
se relaciona con la magnitud de la activación física, 
mientras que la calidad de la emoción 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 varían en su grado de 
rigidez cognitiva, y se puede medir cuánto tienden a 
mantener reglas o patrones de pensamiento 
utilizando pruebas neuropsicológicas. 

 



 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana 
Ccasa Escobar en el año 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los 
ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 

comprende 
fácilmente, es 

decir, su 
sintáctica y 

semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de 
las palabras de acuerdo con su significado 
o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con la 
dimensión indicador 
que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel
 de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel 
El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel 
El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus 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 

• Primera dimensión: Búsqueda de la rutina 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de búsqueda de rutina de los trabajadores en 
la Institución del centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 
 

 

• Segunda dimensión: Reacción emocional 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de reacción emocional en los trabajadores del 
centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 
 

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Reacción 
emocional 

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

X X X  

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

X X X  

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

X X X  

Si me dicen que va a haber un cambio 
significativo con respecto a la forma en que 

X X X  

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Búsqueda de 
la rutina 

Prefiero aburrirme que sorprenderme. 

X X X  

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

X X X  

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

X X X  

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

X X X  

En general, considero que los cambios son 
negativos. 

X X X  

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

X X X  

Evito las situaciones que podrían perturbar 
mi rutina establecida. 

X X X  



 

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

La implementación de cambios me 
ocasiona incertidumbre respecto a la 
ejecución de mi trabajo 

X X X  

Ante algún cambio, pienso que me pueda 
ocurrir algo desfavorable en mi situación 
laboral 

X X X  

 

• Tercera dimensión: Rigidez cognitiva 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de rigidez cognitiva en los trabajadores en el 
centro de salud mental comunitario, Lima 2023 
 

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Rigidez 
cognitiva 

Mis opiniones son muy consistentes en el 
tiempo. 

X X X  

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

X X X  

A menudo cambio de opinión. 
X X X  

Una vez que he llegado a una decisión, no 
cambio de opinión. 

X X X  

Yo no cambio mi percepción de las cosas 
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 prácticas 
establecidas son siempre superiores a las 
alternativas. 

X X X  

 
 
 
 Firma del evaluador 

 DNI: 41466850 

 PARDO ACUÑA JENI                                 
Maestra Gestión de los Servicios de la Salud 

 
 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso 

respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 
expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez 
de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).Ver : 
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

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


Evaluación por juicio de expertos 

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

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MARAÑON PINTO NIL CHARLIE 

Grado profesional: Maestría (X)  Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
ASUNTOS REGULATORIOS, OFICINA 
FARMACEUTICA, ATENCION FARMACEUTICA 

Institución donde labora: Diris Lima Centro 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (   X    ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

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 

Administración: Trabajadores del centro de salud mental comunitario 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

Significación: Se ha tomado en consideración las dimensiones siguientes: 

como primera dimensión tenemos Búsqueda de la rutina, 

seguida de Reacción emocional, por último, la dimensión en 

base a Rigidez cognitiva, utilizando la escala tipo Ordinal. 



 

 
4. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico) 
 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Resistencia al 
cambio 

Búsqueda de la 
rutina 

Implica que las personas tienden a sentirse cómodas 
con lo que es familiar y estable y se refleja en la 
preferencia por la repetición de acciones, la 
adherencia a hábitos 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 
fácilmente lo que sucederá; 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). 

 
 
 
 

 
 

Reacción 
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 conmoción, 
agitación, perturbación o alteración; esta reacción 
afecta el funcionamiento mental, físico y conductual 
debido a una situación que actúa como un estímulo 
desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo 
(Silva, 2021). La reacción emocional es el resultado 
de dos factores clave: la activación fisiológica y la 
interpretación cognitiva; la intensidad de la emoción 
se relaciona con la magnitud de la activación física, 
mientras que la calidad de la emoción 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 varían en su grado de 
rigidez cognitiva, y se puede medir cuánto tienden a 
mantener reglas o patrones de pensamiento 
utilizando pruebas neuropsicológicas. 

 



5. Presentación de instrucciones para el juez:
A continuación, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana
Ccasa Escobar en el año 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
ítems según corresponda.

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 

comprende 
fácilmente, es 

decir, su 
sintáctica y 

semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de 
las palabras de acuerdo con su significado 
o por la ordenación de estas.

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con la 
dimensión indicador 
que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel
El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel
El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus 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 

• Primera dimensión: Búsqueda de la rutina 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de búsqueda de rutina de los trabajadores en 
la Institución del centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 
 

 

• Segunda dimensión: Reacción emocional 

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de reacción emocional en los trabajadores del 
centro de salud mental comunitario, Lima 2023. 
 

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Reacción 
emocional 

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

X X X  

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

X X X  

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

X X X  

Si me dicen que va a haber un cambio 
significativo con respecto a la forma en que 

X X X  

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Búsqueda de 
la rutina 

Prefiero aburrirme que sorprenderme. 

X X X  

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

X X X  

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

X X X  

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

X X X  

En general, considero que los cambios son 
negativos. 

X X X  

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

X X X  

Evito las situaciones que podrían perturbar 
mi rutina establecida. 

X X X  



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

La implementación de cambios me 
ocasiona incertidumbre respecto a la 
ejecución de mi trabajo 

X X X

Ante algún cambio, pienso que me pueda 
ocurrir algo desfavorable en mi situación 
laboral 

X X X

• Tercera dimensión: Rigidez cognitiva

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de rigidez cognitiva en los trabajadores en el
centro de salud mental comunitario, Lima 2023

INDICADORES Ítem 
Clari
dad 

Cohere
ncia 

Relev
ancia 

Observac

iones/ 

Recomen

daciones 

Rigidez 
cognitiva 

Mis opiniones son muy consistentes en el 
tiempo. 

X X X

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

X X X

A menudo cambio de opinión. 
X X X

Una vez que he llegado a una decisión, no 
cambio de opinión. 

X X X

Yo no cambio mi percepción de las cosas 
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 prácticas 
establecidas son siempre superiores a las 
alternativas. 

X X X

Firma del evaluador 

DNI: 42925462 
MARAÑON PINTO NIL CHARLIE      
Maestra Gestión de los Servicios de la Salud 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso 

respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 
expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez 
de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).Ver : 
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía.

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


 

Evaluación por juicio de expertos 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de 
Resistencia al cambio”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea 
válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 
quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
1. Datos generales del juez 

 
Nombre del juez: PLASENCIA CAMPOS ANDRES 

Grado profesional: Maestría (X)  Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica (x)  Social ( ) 
 

Educativa ( ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
DIRECTOR DE EMERGENCIAS Y DESASTRES, SALUD DE 
LAS PERSONAS EN LIMA, JEFE DE SALUD POL. ICA, 
DIRECTOR DE SALUD DE LAS PERSONAS ICA Y 
DIRECTOR DE UDR ICA SIS 

Institución donde labora: Seguro Integral de Salud 

Tiempo de experiencia profesional  

en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (   X    )  

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

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 

Administración: Trabajadores del centro de salud mental comunitario 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Centro de salud mental comunitario, Lima 2023 

Significación: Se ha tomado en consideración las dimensiones siguientes: 

como primera dimensión tenemos Búsqueda de la rutina, 

seguida de Reacción emocional, por último, la dimensión en 

base a Rigidez cognitiva, utilizando la escala tipo Ordinal. 



 

4. Soporte teórico 

(describir en función al modelo teórico) 

Escala/ÁREA 
Subescala 

(dimensiones) 
Definición 

Resistencia al 
cambio 

Búsqueda de la 
rutina 

Implica que las personas tienden a sentirse cómodas 
con lo que es familiar y estable y se refleja en la 
preferencia por la repetición de acciones, la 
adherencia a hábitos 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 
fácilmente lo que sucederá; 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). 

 
 
 
 

 
 

Reacción 
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 conmoción, 
agitación, perturbación o alteración; esta reacción 
afecta el funcionamiento mental, físico y conductual 
debido a una situación que actúa como un estímulo 
desencadenante, ya sea interna o externa al cuerpo 
(Silva, 2021). La reacción emocional es el resultado 
de dos factores clave: la activación fisiológica y la 
interpretación cognitiva; la intensidad de la emoción 
se relaciona con la magnitud de la activación física, 
mientras que la calidad de la emoción 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 varían en su grado de 
rigidez cognitiva, y se puede medir cuánto tienden a 
mantener reglas o patrones de pensamiento 
utilizando pruebas neuropsicológicas. 

 

 



 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario Cultura organizacional elaborado por Roxana 
Ccasa Escobar en el año 2003. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los 
ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 

comprende 
fácilmente, es 

decir, su 
sintáctica y 

semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de 
las palabras de acuerdo con su significado 
o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica 
con la dimensión 

indicador que 
está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel
 de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es 
esencial o 

importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel 
El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel 
El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus 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 

• Primera dimensión: Búsqueda de la rutina

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de búsqueda de rutina de los trabajadores en
la Institución del centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Prefiero aburrirme 
que sorprenderme. 

21 4 4 4 

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

22 4 4 4 

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

23 4 4 4 

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

24 4 4 4 

En general, considero 
que los cambios son 
negativos. 

25 4 4 4 

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

26 4 4 4 

Evito las situaciones 
que podrían perturbar 
mi rutina establecida. 

27 4 4 4 

• Segunda dimensión: Reacción emocional

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de reacción emocional en los trabajadores del
centro de salud mental comunitario, Lima 2023.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

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

28 4 4 4 

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

29 4 4 4 

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

30 4 4 4 



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

31 4 4 4 

La implementación de 
cambios me ocasiona 
incertidumbre respecto 
a la ejecución de mi 
trabajo 

32 4 4 4 

Ante algún cambio, 
pienso que me pueda 
ocurrir algo 
desfavorable en mi 
situación laboral 

33 4 4 4 

• Tercera dimensión: Rigidez cognitiva

• Objetivos de la Dimensión: Conocer el nivel de rigidez cognitiva en los trabajadores en el
centro de salud mental comunitario, Lima 2023

INDICADORES Ítem 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 4 4 4 

A menudo cambio de 
opinión. 

36 4 4 4 

Una vez que he 
llegado a una 
decisión, no cambio 
de opinión. 

37 4 4 4 

Yo no cambio mi 
percepción de las 
cosas con facilidad. 

38 4 4 4 

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

39 4 4 4 

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

40 4 4 4 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso 

respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 
expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez 
de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).Ver : 
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 
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Anexo 12. Fotografías de encuestados 


