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RESUMEN

Este estudio evidencia que, en una entidad de Caja Municipal en la Provincia
de Sullana, se observa un nivel bajo en la gestion del cambio organizacional y en el
rendimiento laboral de sus colaboradores. Esta situacion ha afectado las actividades
llevadas a cabo en dicha institucion. En consecuencia, el objetivo general de la
investigacion se centra en determinar la relacion existente entre la gestion del cambio
y el rendimiento laboral de los colaboradores de la oficina administrativa en una Caja
Municipal de Sullana en el afio 2023.El enfoque de la investigacién es de tipo basico,
con un disefio no experimental y un nivel correlacional. La técnica de recoleccién de
datos empleada fue la encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento. La
poblacion considerada para este estudio consta de 160 colaboradores que trabajan
en dicha entidad financiera, siendo la muestra censal equivalente a la poblacion. Como
resultado, se encontré un grado de correlacién asociativo de Spearman (Rho=0.967),
el cual es muy alto y positivo entre la gestion del cambio y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Caja Municipal en Sullana. En conclusion, se infiere que una
mejora en la implementacion de la gestion del cambio conlleva a una mejora en el

rendimiento laboral dentro de la organizacion.

Palabras clave: Gestion de cambio, desempefio laboral, organizacional



ABSTRACT

This study highlights that, in a Municipal Savings Bank entity in the Province of
Sullana, there is a low level of organizational change management and employee
performance among its collaborators. This situation has adversely affected the
activities carried out in the institution. Consequently, the general objective of the
research focuses on determining the relationship between change management and
the labor performance of employees in the administrative office of a Municipal Savings
Bank in Sullana in the year 2023. The research approach is basic, with a non-
experimental and correlational design. The data collection technique used was a
survey, employing a questionnaire as the instrument. The population considered for
this study consists of 160 employees working in the financial institution, with the census
sample equivalent to the population. As a result, a very high and positive Spearman
correlation coefficient (Rho=0.967) was found between change management and the
labor performance of the Municipal Savings Bank workers in Sullana. In conclusion, it
is inferred that an improvement in the implementation of change management leads to

an enhancement in labor performance within the organization.

Keywords: Change management, labor performance, organizational



. INTRODUCCION.

Estudios desarrollados relacionados a Indonesia revelan que, la entidades
bancarias realizan cambios y preparaciones estructurales para el mejoramiento del
desempefio laboral ya que el comportamiento contraproducente afectan el
rendimiento de los empleados (Chrisanty et al., 2021).También, se realizé un estudio
en Malasia donde mencionan que, el sector empresarial es cada vez mas competitivo
es por ello que, los gerentes deben disefiar estrategias de cambio en el liderazgo que
pueda impulsar el desempeno y productividad de los trabajadores (Wen et al., 2019).
Asimismo, en Nigeria, consideran que las empresas estan en constante evolucion
debido a la competencia por lo que realizan siempre cambios con el objetivo de
mejorar el desempeno del empleado para mejores logros de la empresa (Cross, 2019).
Por otro lado, en la India en lo que concierne al sector bancario las altas direcciones
no consideran en sus cambios organizacional a los empleados, por lo que su
satisfaccion no se ve reflejado en el desempefio laboral que realizan (Singh, 2022).
También en los Paises Bajos, donde se resalta la comunicacion como un cambio en
las organizaciones para asi mejorar de manera proactiva el desempefno de los
empleados (Petrou et al., 2018). Para Latinoamérica, se menciona un estudio
realizado en Chile, en donde una empresa los trabajadores no se encuentran
satisfechos por los cambios, el cual sea visto afectado en su desempefio laboral
debido a la ausencia motivacional en liderar la organizacién (Vasquez et al., 2021).
Por otro lado, en Costa Rica algunas empresas revelan que, el teletrabajo tiene un
efecto negativo debido a que el trabajador no esta acostumbrado a los cambios
digitales interpuestas por la organizacion, por lo que se ve afectado en su desempefio
laboral (Gutiérrez y Solano, 2020). No obstante en México revela que, para establecer
un cambio organizacional en los gerentes de los institutos debe ser acompafiado por
una evaluacion en las competencias y de un estimulo que permita mejorar su
desempeno (Palmar y Valero, 2018). Por si fuera poco en Cuba, se menciona que en
una entidad hotelera se resisten al cambio y a los procedimientos organizacionales el
cual afecta a los colaboradores en su desempefio y de la entidad (Pérez et al., 2019).
Para el caso del Ecuador, aun no se establecen cambios en el aspecto administrativo,
por lo que en un hospital no existe un liderazo ni procesos institucionales que pueda
mejorar sus actividades que realizan de los empleados (Mendieta et al., 2020). En

Venezuela, promover cambios dentro de las organizaciones para un mejor

1



desempefio laboral se debe de tomar en cuenta los efectos que puede repercutir en
el trabajador (Santacruz, 2018). De igual forma en Argentina,los cambios en las
oganizaciones se obstaculizan debido a la resistencia de los empleados debido a la
desinformacion antes cambios que pueda afectar su desempeno (Sanchez et al.,
2019). Para el caso Peruano, en el ministerio de salud no se han establecido los
cambios necesarios que pueda repercutir en un mejor desempeno del personal
administrativo (Jara et al., 2018). En Huanuco, la sede CMAC Piura SAC, existen
deficiencias en la gestion de cambio de talento humano puesto que no existe una
comunicacion entre areas lo que dificultad el buen desempefio de las mismas. (Checa
et al., 2020). No obstante en la Provincia de Huallaga, existen deficiencias en un
Proyecto Hidroenergetico donde la gestion de cambio en el talento humano no
muestra un buen desempefio por parte de sus trabajadores. (Castro y Delgado, 2020).
Para el caso de Truijillo, se manifiesta de que la gestion de cambio por competencias
en una empresa contructora no tiene buenos resultados en el desemperfio de sus
labores por parte de sus colaboradores (Valiente et al., 2020). Por otro en Lima, existe
deficiencias en los cambios que realizan las instituciones publicas en tecnologia por
lo que algunos trabajadores se resistente al uso de las mismas para mejorar su
desempefio laboral (Tejada, 2023). En Chiclayo, en una empresa dedicada a
proyectos informaticos viene implementando cambios en su personal a traves del
desarrollo profesional y evaluaciones con la finalidad de reforzar el desempefio de las
actividades laborales de los empleados (Mego y Mego, 2021). Por ultimo en Tarapoto,
no existe un cambio dentro de su gestidn en su personal por lo que presenta serias
deficiencias en el desempefio laboral de cada empleado ya que no existe motivacion
alguna en la DIRESA (Ruiz et al., 2021). De lo evidenciado con anterioridad, se
manifiesta que, en una caja municipal ubicado en una de las ocho provincias como es
Sullana perteneciente al departamento de Piura, existen falencias en la gestion de
cambio que realizan los gerentes, por lo que no se logra percibir el mensaje de dicho
cambio que realizan, dado que algunos trabajadores lo consideran de mala manera
para asi perjudicarlos y desemplearlos, por lo que perjudican su desemperio laboral

dentro de la entidad financiera.

Asi mismo, como problema de estudio se discierne en: ¢ Cual es la correlacion
asociativa que existe entre la gestién del cambio y el desempefio laboral del personal

administrativo de una Caja Municipal, Sullana 20237



En cuanto a las justificaciones de investigacién se considera la justificacion
tedrica, dado que se enfatiza la realidad de la entidad financiera para tener una base
de cdmo resolver la problematica en base a las evidencias y teorias relacionadas con
la investigacion; también se considera la justificacién practica, dado que los resultados
gue se obtendran permitiran llegar a conclusiones lo cuales se veran reflejados en
posibles soluciones lo que mejoraria la gestion de cambio en una mejora en las
actividades laborales de los colaboradores; por ultimo se menciona a la justificacion
metodoldgica, ya que para alcanzar los objetivos planteados de estudio se utilizara
instrumentos de estudio que puedan lograr a medir dicho cambio de gestién y el
desempenio laboral por lo que permitira analizar de manera estadistica la relacion que

existe entre ambas variables.

Como objetivo fundamental de estudio se propone: Determinar la correlacion
asociativa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral del personal
administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023; y como objetivos especificos:
Determinar la correlacion asociativa entre descongelacion y el desempefio laboral del
personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023; Determinar Ia
correlacion asociativa entre cambio y el desempefio laboral del personal administrativo
de una Caja Municipal, Sullana 2023; Determinar la correlacion asociativa entre
recongelacion y el desempefo laboral del personal administrativo de una Caja
Municipal, Sullana 2023.

Por ultimo, se plantea como hipotesis de investigacion: H1: Existe una
correlacion asociativa entre la gestion del cambio y el desempeiio laboral del personal
administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023; y como hipétesis alternativa HO:
No existe correlacién asociativa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral

del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.



. MARCO TEORICO.

En los trabajos relacionados de manera internacional se menciona a
Mejia (2022) sostiene como objetivo de estudio realizado en Ecuador, analizar si es
que el impacto de gestion de talento, puede tener un efecto positivista en
desempefio labora de los empleados en una Cooperativa de Crédito.
Prioriza un disefio  de caracteristicas no experimentales, asi también impregna
un enfoque de estudio de tipo cuantitativa, ademas enfatiza un nivel descriptivo y
correlativo. Trabaja con una muestra poblacional de 280 trabajadores; y como
instrumento para la recolecciéon de informacién decide por el cuestionario. En
consecuencia, da a conocer que mas del 60% de encuestados califica como
muy bueno el proceso de reclutamiento de personal, el 56% considera como
muy buena la evaluacion del personal respecto a las competencias, mas del
60% sostiene como muy buena la eficiencia del cumplimiento de las tareas
por parte de la entidad financiera, el 59.3% sefala como regular el ambiente
laboral en la entidad, el 68% afirma como muy buena la distribucion de
tareas que se le asigna a cada personal de la entidad. Por ultimo, concluye que,
la gestion de talento si tiene un impacto positivo en el desempeio de la actividades

laborales que realizan los colaboradores de la Cooperativa de crédito y ahorro.

Tenorio (2021) en su trabajo de investigacion establece implementar un modelo
de trabajo de gestion en relacién a la tecnologia en una cooperativa financiera en
Medellin — Colombia. Prevalece en un disefio de estudio de caracteristicas no
experimentales, con un enfoque de aspecto cuantitativa, nivel descriptivo y correlativo.
Sefala una muestra de 313 personas. Asimismo, opta por el cuestionario como
instrumento de recolector de datos. Es por ello dentro la dimensién comunicacion
revela que, el 80% senalan estar de acuerdo con los cambios de manera satisfactoria;
la dimensidn conciencia, radica que mas del 80% esta de acuerdo con los cambios
tecnoldgicos en la cooperativa financiera; la dimensién colaboracion, el 95% esta de
acuerdo que los empleados se apoyen entre; respecto a la dimension disposicion
alude a que un poco mas del 60% esta de acuerdo la participacion de reuniones
dentro de la entidad; por el lado de la dimension liderazgo, el 51.8% dice estar muy
de acuerdo en que la administracion tenga la iniciativa de realizar una buena gestion

con los empleados; la dimension utilidad percibida, el 69% arguye estar totalmente de



acuerdo en utilizar la tecnologia ya que le permitira realizar las actividades de manera
mas rapida; y por ultimo con respecto a la cultura organizacional, el 94.6% sefala
estar de acuerdo con el trabajo que realizan ya se direccional a la misidn y visidn de
la cooperativa. Concluye que, aun las cooperativas financieras no implementan la
gestion de cambio debido a que no existen muchos trabajos realizados a las entidades

financieras.

Martinez et al.,(2021) mediante el trabajo de estudio que han realizado buscan
determinar el efecto sobre gestion de talento laboral en el desempefio de las
actividades laborales en los colaboradores del sector financiero en una ciudad en
Colombia. Considera como metodologia de disefio de estudio no experimental, y el
tipo descriptivo. Hace enfasis en utilizar una muestra poblacional no probabilistica
censal de 40 personas, siendo 10 los jefes de talento humano de cada entidad
finaciera y 30 trabajadores de cada entidad. Impregna el cuestionario como
instrumento de recolector de datos. En donde el 90% de los jefes encuestados afirman
que la entidades si realizan planificacién del talento humano, otro 100% sefiala que la
entidad si realiza procesos de seleccion del personal para su ingreso en la entidades,
el 80% de los jefes encuestados manifiesta que si aplican casi siempre programas de
planificacion de talento humano, el 60% afirma que si brindan la informacion debida
sobre las obligaciones que le corresponde a cada empleado, tambien el 80% revela
que si brindan capacitaciones a sus empleados; Por el lado de los trabajadores sefiala
que un 30% es por contratacion laboral, el 67% afirma recibir un reconocimiento a su
labor casi siempre, el 66% conoce siempre sus funciones y responsabilidades, otro
43% senala que casi siempre recibe capacitacion laboralm, y un 44% afirma tener
pocas veces oprtunidad de crecimiento laboral. Concluye que, que las entidades
financieras si cumplen con todos los procedimientos y normas para llevar a cabo un
buen desempelo laboral, por lo que es muy buena la inciativa que vienen realizando
la entidades financieras, no obstante se debe que incentivar las relaciones humanas
permitiendo a los trabajadores a tener mas confianza administrativas con los jefes

permitiendo el fortalecimiento del desempefio laboral.

Cachi (2021) en su trabajo realizado en Bolivia. El objetivo es desarrollar un
programa de gestibn de cambio que promueva una visibn de cambio continua,

facilitando asi la implementacion de futuros cambios en la institucion. Hace énfasis a



una metodologia de tipo propositiva. Aplica una muestra de 58 miembros de la
Institucién financiera. Los resultados manifiestan que el 62.5% de los encuestados se
sienten entusiasmados por la implementacion del programa de gestion de cambio en
la entidad financiera por lo que se obtendran resultados positivos en beneficio de los
trabajadores que buscan tener un mejor desempefio laboral, inclusive antes del
programa existian dificultades con el desempefio del personal, dado que no habia una
buena comunicacion entre los miembros de la entidad y los trabajadores. Concluye
que con dicha implementacion de programa generara un mejor ambiente laboral lo
que tendra como resultados mejores procedimientos y realizacion de las funciones de
cada trabajador, puesto que luego de su aplicacion por el lapso de 6 semanas se

obtuvieron resultados favorables permitiendo lograr el objetivo del programa.

Badillo (2020) quien a través de su objetivo de investigacion consiste en
establecer de un modelo sobre gestion de talento que pueda optimizar el rendimiento
de los colaboradores en la sucursal Babahoyo de la Cooperativa Policia Nacional en
Ecuador. Ademas, implementa un tipo de metodologia basica, con un enfoque de
caracteristica cuantitativa. Emplea una muestra poblacional de 59 personas quienes
son los trabajadores. Ademas, implementd un instrumento que es el cuestionario
como recolecto de datos. No obstante, del total de encuestados el 80% sefiala como
muy bueno su desempefio laboral, otro 80% manifiesta no haber participado del
proceso de seleccion, inclusive el 80% de encuestados sefiala tener un trato regular
del departamento de recursos humanos, mas aun el 100% de trabajadores esta de
acuerdo con la implementacion del modelos de gestion de talento humano ya que
favorecera en mejoras en las labores que cada trabajador se desempefia, tal es asi
que el 60% no conoce las funciones que desempefia en su area, por ultimo el 77%
enfatiza que la cooperativa de la Policia Nacional no tiene pensado realizar
capacitaciones que pueda ayudar a seguir mejorando el desempefio de las
actividades laborales de los colaboradores. Concluye que, que dentro de la entidad
no se lleva un adecuado seguimiento y control de las tareas de los trabajadores que
vienen realizando por lo que se ve afectado por la no iniciativa de la cooperativa en

realizar capacitaciones para sus trabajadores en aras de un mejor desempefio.

En lo que concierne a investigaciones previas de caracter nacional, se

menciona a Campos (2022) en su trabajo de investigacion realiza como objetivo de



estudio se busca analizar el impacto que la gestion de talento laboral ha tenido en el
rendimiento de los empleados del Banco de la Nacién con sede jurisdiccional en la
region de Huanuco durante la pandemia y el confinamiento establecido. Establece un
caracter de estudio de tipo aplicada, con disefio de estudio de indole no experimental,
nivel descriptivo y correlativo. Decide utilizar una muestra de caracter censal
poblacional de 20 empleados que laboran en el Banco de la Nacion. Dentro de la
estructura del cuestionario esta descrito con 25 preguntas los cuales son el
instrumento de recoleccion de datos. Los resultados describen que verdaderamente
existe una correlacion causal positiva y significativa entre gestion de talento laboral y
el desempefio laboral; ademas tiene una probabilidad menor al 5% de significancia
estadistica y también por el V de Cramer es cercano a la unidad, de igual manera para
las dimensiones de gestién de talento laboral presentan una relacion de causa — efecto
con el desempefio laboral de los Trabajadores de la sucursal Huanuco del Banco.
Culmina enfatizando que existe una correlacion causal fuerte entra gestion de
desarrollo laboral en base al talento de cada colaborador y el desempefio que realiza
cada empleado, al igual que sus dimensiones concernientes a la gestion de desarrollo

de talento laboral en relacion con la variable desempeio laboral.

Rujel y Rojas (2021) En su investigacion realizada en Cajamarca hacen
referencia al objetivo fundamental del estudio, que es derteminacién sobre la relacion
que pueda exisistir entre gestidon del talento y los resultados laborales de los
colaboradores del banco privado BCP, mas precisamente de la agencia cajamarquina
Atahualpa en 2019. Establece un caracter de estudio de tipo basica, enfoque
cuantitativa, nivel descriptivo y correlativo, con un disefio de estudio de indole no
experimental. Muestra censal de 26 personas que trabajan en una institucion bancaria.
Predomina la utilizacion del cuestionario como instrumento de recolector de datos. Los
resultados disciernen que efectivamente hay una relacion asociativa moderada y
positiva entre gestion del talento humano y el desempeiio de las actividades laborales
de la banca privada BCP en Cajamarca; También tiene un valor Spearman Rho
estadisticamente significativo y bilateral de 0,736, donde la tabla cruzada indica un
nivel promedio de desempefio laboral del 38,5 % y un nivel promedio de gestion del
talento del 46,2 % de los encuestados. En conclusién, revelan que verdaderamente

existe una relacion moderada y positiva entre las dos variables examinadas.



Quispe, (2020) quien en su estudio trata de establecer una asociativa que
pueda existir entre la gestion del cambio organizacional y la productividad de los
empleados que laboran en el area administrativa del banco privado Mi Banco —
Agencia en la ciudad de Lima, 2016. Predomina un disefio de estudio no experimental,
enfoque de evaluacién cuantitativa, nivel descriptivo y correlativo. Afiade una muestra
de 30 empleados de una institucion financiera. Como instrumento hace uso del
cuestionario como recolector de datos. Cabe resaltar que, el 40% de encuestados
sefala que casi nunca contribuye al cambio en la productividad administrativa de la
institucidn, el 53.3% sostiene que casi siempre cuando implementa un cambio en la
entidad tiene un efecto positivo en el trabajo del colaborador, otro 53.3% sostiene que
los nuevos procedimientos y politicas ayudan en casi siempre al desempefio de los
colaboradores, por ultimo un 70% de encuestados afnade que el cambio dentro de
una empresa ayudan casi siempre al logro de metas y al cumplimiento de los objetivos
de los colaboradores; por lo que se evidencia una correlacion asociativa de Pearson
moderada y positiva entre la capacidad de gestion de cambio y la productividad de los
colaboradores de la oficina de negocios en la entidad bancaria. En definitiva, revela
que, si se sigue realizando una buena gestion de cambio organizacional, tendra un

efecto positivo favorable en la productividad de trabajo de los empleados.

De La Cruz et al., (2020) Al trabajar su estudio en Huancayo, su investigacion
se centra en mencioanl la relacion que puede existir entre la gestion del talento y el
desempeinio de los colaboradores de la caja Huancayo. La investigacion es no
experimental, cuantitativa, descriptiva y correlacional. Toman como muestra 105
empleados. Utiliza el cuestionario y la guia de busqueda de literatura como
herramienta de recopilaciéon de datos. Los resultados demuestran que si hay una
relacion bidireccional entre la gestion del talento y el desempefio laboral; asi, el 29.5%
de los encuestados dice en ocasiones estar de acuerdo con la gestion del talento. El
estudio muestra que existe una correlacion de Kendall de 0.595, lo que menciona una
correcta relacion, positiva y moderada entre la variable de estudio de la gestion del
talento y el desempefio de las actividades laborales de los empleados de dicha caja

municipal

Paz (2020) tiene objetivo del estudio determinar el efecto motivacional sobre

desempefo de las labores por parte de los colaboradores del Banco Privado BCP en



Chimbote, 2018. Impregna un disefio de investigacion de tipo no experimental,
enfoque cuantitativo, y nivel de estudio correlativo. Una muestra de 62 empleados
bancarios. Utiliza al encuestado como herramienta de recoleccion de datos, lo cual
fue confirmado por el coeficiente de confiabilidad Alpha-Cron-Bach de 0,99, lo que
garantiza un uso adecuado para la obtencién de los resultados. En resumen, se puede
decir que el 59% de los encuestados confirma periédicamente la motivacion en la
empresa bancaria. y solo el 48% cree que el respeto al trabajo realizado por los
empleados es algo positivo; También tiene un significado bilateral, indicando un alto y
positivo grado asociativo entre las dos variables del estudio en relacion con los

empleados del BCP, agencia en Chimbote.

No obstante se mencionan las bases teoricas de la variable en cuestion que
es gestidon de cambio, siendo una de ellas la Teoria U, segun Scharmer (2009, como
se citdé en Chlopczik, 2014) dice que la Teoria U es una “ciencia social y tecnologia".
Marca los diferentes modos de (auto) percepcidon que caracterizan las diferentes
etapas de un proceso de cambio en el que el enfoque se desplaza de los patrones del
pasado a las “Pistas de aterrizaje para posibilidades futuras emergentes”, ya que la
necesidad de un cambio fundamental facilitado por la Teoria U se debe a un aumento
permanente de la complejidad en nuestro entorno actual. Scharmer describe tres
formas de complejidad: complejidad dinamica, complejidad social y Complejidad
emergente. La complejidad dinamica se encuentra cuando la causa y el efecto se
encuentran en diferentes puntos en el tiempo y el espacio. La complejidad social surge
cuando la actuacién de los sujetos en una determinada situacion reclama perspectivas
e intereses diferentes. La complejidad marca procesos de desarrollo que se

desarrollan a saltos discontinuos.

Por otro lado, la Teoria de Lewin manifiesta en adoptar una perspectiva para
observar el proceso general de implementar cambios. Se sugirié que los cambios
organizacionales se realicen en tres etapas. El inicio del proceso radica en el deshielo
de la situacién actual. Esto implica identificar la situacion actual, identificar los factores
que impulsan y obstaculizan el cambio, y visualizar un estado final deseado. El
segundo asunto implica mudarse a un estado diferente mediante la participacion y el
compromiso. El enfoque del tercer punto radica en congelar nuevamente y estabilizar

la nueva situacion, con la implementacion de politicas, la recompensa del éxito y el



establecimiento de nuevos estandares (Cameron y Green, 2004).

Dicha teoria de Lewin afade un proceso de cambio planificado en tres
dimensiones distintas: descongelamiento, cambio, y recongelamiento, siendo: (1)
Descongelamiento, se encarga de reconocer los procesos para el cambio y
preparacion de la organizacion para el cambio. Esta etapa se ve facilitada por diversas
influencias siendo: Desequilibrio, insatisfaccion, toma de conciencia, procedimientos,
habitos y costumbres; (2) Cambio, implica acciones enfocadas a modificar elementos
organizacionales, como: desequilibrio, infraestructura, inestabilidad, inseguridad, e
incertidumbre. Para la obtencién positiva de esta es que depende en gran medida de
como se “descongela’ la organizacidn mientras se preparaba para el cambio. Hay
multiples factores que pueden afectar esta etapa del proceso de cambio facilitando o
inhibiendo los resultados del cambio: viabilidad de la agenda de cambio, grado de
cambio grupal e individual requerido, compromiso de liderazgo, nivel de expectativas
sobre los resultados del cambio compartido; (3) Volver a congelar o
“‘Recongelamiento”, la etapa final del ciclo del proceso de cambio, se centra en el
mantenimiento de los resultados del cambio como son: Homeostasis, claridad
situacional, equilibrio, y mayor adaptabilidad. Durante esta fase, las organizaciones
evaluan los costos y beneficios asociados con la implementacion del programa de
cambio y planifican los préximos pasos para aumentar y cambiar el éxito con el tiempo.
(Pershing, 2006)

Por otro lado, se define la variable gestion de cambio, siendo Lewin (1973)
quien sefala que el cambio no es una actividad, sino mas bien un procedimiento el
cual se basa en el movimiento interno de los individuos como una reaccion al cambio,
por lo que se basa en tres aspectos fundamentales como son: descongelacion
(alteraciones por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante el cambio) y

congelamiento (estabilizacion del cambio).

Chiavenato (2009) sostiene que el cambio organizacional es la necesidad con
la que surge una fuerza para el cambio dentro de una organizacion, las cuales pueden
ser de dos maneras: fuerza exdgenas, involucra tecnologias, valores, oportunidades
o limitaciones del ambiente; fuerzas endogenas, se refiere a lo interior de una

organizacion, por lo que tienen necesidades de conducta y de cambio organizacional



lo que genera una relacion entre sus participantes, asi como tensiones por metas o

intereses individuales.

La gestidn del cambio es el proceso mediante el cual una organizacion alcanza
su estado futuro, la vision. Si bien los procesos de planificacion tradicionales describen
los pasos a lo largo del camino, la gestion del cambio busca facilitar este viaje. Por lo
tanto, crear un cambio comienza con la creacion de una visién de cambio y empoderar
a las personas para que actuen como agentes de cambio que puedan hacer realidad
esa vision. Los agentes de gestion del cambio capacitados necesitan planes realistas
y con vision de futuro que brinden una perspectiva de todo el sistema. (Lorenzi y Riley,
2000).

En cuanto ala teoria de la variable desempefio laboral, se considera a la Teoria
del conocimiento y las habilidades de los antecedentes del desemperio el cual esta
basada en los hallazgos de Hunter (1983), ampliada por Schmidt et al. (1986), el cual
manifiesta que el conocimiento y las habilidades son los antecedentes proximos de
todas las conductas de desemperio laboral por lo que es dificil de conciliar con algunas
formulaciones del dominio del desempefo. Asimismo dicha teoria presenta seis
dimensiones los cuales son: (1) La eficacia en el puesto se ve afectada por cuatro
clases de comportamientos: (a) Tarea Comportamientos de desempefio: logro exitoso
de metas y tareas relacionadas con el trabajo, (b) Comportamientos
destructivos/peligrosos: que resultan en o corren el riesgo claro de pérdida, dafo de
productividad, (c) Comportamientos de tiempo de desgaste fisico: que de manera
directa o indirecta repercuten exclusivamente en el tiempo que la persona no ha sido
capaz de cumplir con sus obligaciones, o es incapaz de desempefarse su nivel
optimo, (d) Relaciones interpersonales: Comportamiento relacionado al buen
ambiente de un lugar de trabajo con las demas areas, entre ellos puede incluirse
altercados, comunicacioén, conflicto, y confiabilidad de los empleados; (2) Desempefio
de habilidades. La diferencia entre competencia laboral, desempefio de la tarea, y el
desempenio laboral es similar a la diferencia entre las tareas que uno puede realizar,
las tareas que uno realizard, y el conjunto total de conductas de tarea y no tarea que
determinan evaluaciones de efectividad; (3) Comportamientos no relacionados con la
tarea que afectan el desempefo. Hay varios tipos de Comportamientos que sirven
para limitar el desempefio laboral, incluso cuando se llevan a cabo tareas importantes;

(4) Relaciones interpersonales, el cual incluye comunicaciones efectivas y efectividad



en el trato con los demas. Las relaciones interpersonales contribuyen a un equipo
eficaz; (5) Competencia laboral. Tanto el desempefio de la tarea como los criterios de
competencia laboral son preocupados por el mismo subconjunto de conductas
(conductas de tarea); (6) Habilidades relacionadas con el trabajo y conocimiento de la
tarea.

Por otro lado, Chiavenato (2009) menciona a la teoria de la jerarquia de las
necesidades humanas, el cual tiene como finalidad motivar el desempeno del
comportamiento de las personas a través de fuerzas que existen entre ellos mismos,
puesto que pueden suscitarse en algunas necesidades conscientes y otras
necesidades no consientes, es por tal motivo hace hincapié la teoria de Maslow donde
enfoca en la jerarquia de las necesidades humanas por lo que estan debidamente
organizadas a través de las piramide de la conducta del individuo. De acuerdo al orden
de las piramides, en la base de la misma se encuentran las necesidades bajas o
también llamadas necesidades primarias; en las necesidades primarias existen
factores como: Necesidades fisioldgicas, y seguridad. Mientras que en la cuspide se
encuentran las necesidades intelectuales o como también conocidas como

necesidades secundarias como son; Autorrealizacion, estima, y sociales. (Ver Figura

1)

Figura 1 Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow
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Necesidades
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Nota. Tomado del libro de Administracion de recursos humano de Chiavenato (2009)

Por ultimo, se define la variable desempeno laboral, empezando por Campbell

et al., (1990) quienes, a través de sus paradigmas de estudio, es la ocupacion de las



labores las cuales se basan en acciones sobresalientes de una persona, lo cual incita
al crecimiento del mismo como también de la organizacion mediante desenvolvimiento
laboral con la unica finalidad de lograr las metas planteadas por la compafiiay de la

persona que lo realiza.

Milkovich y Boudreau (1994) sefalan que, es la realizacién de las labores el
cual puede presentar diversos comportamientos los cuales pueden afectar en los
resultados que espera alcanzar las organizaciones, por lo que se ve reflejado en las
caracteristicas de cada individuo como: Habilidades, cualidades, capacidades, y

necesidades.

Chiavenato (2009) argumenta que el desempeno laboral va depender del tipo
de comportamiento del colaborador, ya que siempre buscara metas y objetivos

individuales los cuales tendran una caracteristica individual.



ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseino de investigaciéon
Tipo
El presente estudio tiene un caracter investigativo de tipo puro o basica, dado
gue solamente se trata de potenciar el conocimiento de las variables, sin intentar
solucionar algun problema relacionado con la realidad de las variables de estudio.
Segun Tacillo (2016) este tipo de investigaciéon ayuda al progreso y a la actualizacion
teorica con la finalidad de descubrir nuevos aportes a la ciencia para que su

contribucién sea relevante.

También la investigacion fue de enfoque cuantitativo puesto que lo datos fueron
recolectados para su respectivo analisis estadistico. Para Martinez y Benitez (2015)
indican que, una investigacion de enfoque cuantitativo sintetiza el uso de la estadistica

para el tratamiento de los datos obtenidos de acuerdo a una poblacién de estudio.

Diseio

El disefio del presente estudio fue de indole no experimental, empero
transversal, asi también de nivel descriptivo y correlacional asociativo, ademas no se
recurrid a la manipulacién de ambas variables de estudio, por lo que solamente se
observo su naturalidad de las mismas. Segun Martinez y Benitez (2015) consideran
que, este método de disefio no experimental es muy utilizado en las investigaciones
de indole social, por lo que su objetivo es el estudio de los fendmenos que se dibujan
en la sociedad, asi como su realidad para su posterior analisis, y explicacién si

manipular su naturalidad de las variables de estudio.

Figura 2 Disefio correlacional de investigacion.
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Nota: Figura tomado de Hernandez y Mendoza (2018), elaboracion propia.



Donde:

M: Muestra de los colaboradores que laboran en la caja municipal en Sullana

O1: Observacién de acuerdo a la informacion de la variable Gestion de cambio.

0O2: Observacion de acuerdo a la informacion de la variable Desempeio
laboral.

r: Relacion entre las variables.

3.2. Variables y Operacionalizacion de variables

Variable uno: Gestidon de cambio

Definicion conceptual

Segun Lewin (1973) sefialé que el cambio no es una actividad, sino mas bien
un procedimiento el cual se basa en el movimiento interno de los individuos como una
reaccion al cambio, por lo que se basa en tres ciclos fundamentales como son:
descongelacién (alteraciones por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante el

cambio) y congelamiento (estabilizacion del cambio).

Definicion operacional
La variable gestion de cambio sera medido a través del cuestionario, el cual
esta conformado por 15 items, en base a sus tres dimensiones: Descongelamiento,

cambio, y recongelamiento.

Indicadores

De acuerdo a la variable de investigacion gestion de cambio fue medido a
través de sus 15 indicadores los cuales son: Desequilibrio, insatisfaccion, toma de
conciencia, procedimientos, habitos y costumbres. (Dimension descongelamiento);
Desequilibrio, infraestructura, inestabilidad, inseguridad, e incertidumbre. (Dimensién
cambio); Homeostasis, claridad situacional, equilibrio, mayor adaptabilidad.

(Dimension recongelamiento).

Escala

Para la medicion de los indicadores de la variable de estudio gestiéon de cambio,



se utilizd la escala de Likert — ordinal para cada item, siendo: 1=Totalmente en

desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Indeciso; 4= De acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo

Variable dos: Desempeiio laboral

Definicion conceptual

Segun Campbell et al. (1990) se enfocan que el desempefio de las actividades
laborales son conductas las cuales se basan en acciones sobresalientes de una
persona, el cual incita al crecimiento de la organizacion mediante su desempefio y al
logro de objetivos que se han sido planteados en la organizaciéon para futuros

resultados que conlleven a la satisfaccion de los duefos.

Definicion operacional

De acuerdo a los estudios encontrados por diversos autores la variable
desempenio laboral sera medido a través de un cuestionario, el cual esta conformado
por 20 items, en base a sus dos dimensiones: Necesidades primarias, y necesidades

secundarias.

Indicadores

Los indicadores establecidos para la variable desempefio laboral fueron
seleccionado en base a 5 indicadores los cuales son: Seguridad, necesidades
fisioldgicas. (Dimension Necesidades primarias); Autorrealizacion, estima, y sociales.

(Dimension necesidades secundarias)

Escala

En lo que arguye a la medicion de los indicadores de la variable de estudio de
desempenio laboral, se utilizé la escala de Likert — ordinal para cada item, siendo:
1=Totalmente en desacuerdo; 2=En desacuerdo; 3=Indeciso; 4= De acuerdo; 5=

Totalmente de acuerdo.



3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion

Para la decision poblacional de estudio se optd por la conformacion de 160
colaboradores que trabajan en una Caja Municipal, en Sullana - Piura; Segun Gallardo
(2017) lo definié como un conjunto total de unidades caracteristicas que involucran

diversos fenomenos que pueden cuantificarse para un mencionado estudio.

3.3.2. Muestra

En lo que se refiere a la seleccion muestral fue de 160 colaboradores que
laboran en una Caja Municipal en Sullana, la misma que sera igual a la poblacion total
debido a que se trabajara con toda la poblacion de manera censal; ya que los autores
como son Hernandez y Mendoza (2018) revelan que, la muestra refleja la
caracteristica de un lugar poblacional, a través de un subconjunto de la misma;
asimismo Palella y Martins (2006) enfatizaron que una muestra de tipo censal es el
total de una poblacion, el cual se selecciona un grupo de caracteristicas totales de

una poblacion.

3.3.3. Muestreo

En lo que respecta al muestreo se utilizoé el de tipo no probabilistico. Por lo que
Gallardo (2017) menciona que el muestro no probabilistico no hace uso del calculo de
probabilidades ya que solo se escoge al azar por ser una muestra sesgada lo que se

desconoce el nivel de confianza de sus resultados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la seleccidn de técnicas de recoleccién de datos se priorizo recoleccion la
encuesta. Tal es asi que Palella y Martins (2006) argumenta que la encuesta sirve
como técnica para recopilar datos de un grupo de individuos el cual a través de un

listado de preguntas escritas de manera andnima responde a criterio personal.



No obstante se utilizd el cuestionario como herramienta de recopilacion de
datos ya que permite el posterior analisis de los resultados mediante cuestionarios
sobre las dos variables estudiadas. Sin embargo, Naupas et al., (2018) afirma que un
cuestionario es una técnica de encuesta que permite la formulacion de preguntas
abiertas o cerradas con base en el cuestionario y en relacién con las variables,
dimensiones e indicadores del estudio. Por ello citamos la ficha técnica de los

cuestionarios para las dos variables previstas en este estudio:

Tabla 1 Ficha técnica del instrumento de Gestion de cambio

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre gestion de cambio

Autor: Lara Soto, Eder Junior

Descongelamiento (items 1,2,3,4,5.6)
Cambio (items 7,8,9,10.11)

Dimensiones: Recongelamiento (items 12,13,14,15)

Totalmente en desacuerdo (1), En

Escala de Likert: desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente
de acuerdo (5)

Nota. Elaboracién propia donde detalle la composiciéon del cuestionario gestion de cambio como
instrumento de recoleccion de datos para el presente estudio.

Tabla 2 Ficha técnica del instrumento de Desempefio laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre desempefio laboral

Autor: Lara Soto, Eder Junior




Necesidades primarias (items
1,2,3,4,5,6,7,8)

Dimensiones: Necesidades secundarias (items
9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20)

Totalmente en desacuerdo (1), En
Escala de Likert: desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en

desacuerdo (3), De acuerdo (4),

Totalmente de acuerdo (5)

Nota. Elaboracién propia donde detalle la composicion del cuestionario de desempeifio laboral como
instrumento de recoleccién de datos para el presente estudio.

Validez

Segun Hernandez y Mendoza (2018) consideran que la validez no es nada mas
y nada menos que la opinién de expertos en base a un instrumento de recopilacion de
datos de acuerdo al estudio que se esté estudiando. Por tal motivo la presente
investigacion realizo la validez de dos cuestionarios para ambas variables de estudio
para su respectiva aprobacion y posterior aplicacion, siendo tres los expertos quienes

evaluaron dicho instrumento de estudio:

Tabla 3 Evaluacién de expertos

Grado Académico Expertos DNI Evaluacion
Magister en Mg. Patricia Cisneros _
Administracion de Carrefio 71143122 Aplicable
Negocios (MBA)
Magister en Mg. Cristian Valentin _
Administracion de Reves Reves 43524233 Aplicable
Negocios (MBA) yes ney
Magister en Mg. Yrene Flores .
Administracion de 40151165 Aplicable

Negocios (MBA) Velasquez

Nota. Lista de expertos que evaluaron el instrumento de recoleccién de datos de las dos variables de
estudio.

Confiabilidad

En lo que argumenta Hernandez y Mendoza (2018) revelan que la medicion de
la fiabilidad de los instrumentos de recoleccion de informacion se da en el marco de

la trasparencia y seguridad del cuestionario para la medicion de las variables que el



investigador seleccione para su estudio. De lo anterior de asemeja a lo realizado en
los dos cuestionarios de las variables seleccionadas como son gestion de cambio y
desempenio laboral, ya que para su calculo correspondiente se toma como referencial
muestral una cantidad de 20 empleados de la caja municipal siendo los seleccionado
para la obtencion del coeficiente de alfa de Cronbach donde arroja un valor de 0.879
para el cuestionario de gestién de cambio donde esta compuesto por 15 items, de
igual manera para el desempeno laboral donde su cuestionario esta esquematizado
por 20 items siendo en ambos caso un valor aceptable para su fiabilidad y posterior

aplicacion siendo confiables dentro de los instrumentos de recopilacién de datos.
De lo anterior y de acuerdo a lo expuesto por el autor alude que, para la
medicion del estadistico correlacional asociativo, se baso en la aplicacion del Rho

Spearman

Tabla 4 Coeficiente de Alfa de CronBach de la variable Gestion de cambio.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de CronBach N° de elementos

0.862 15

Nota. Tomado de SPSS 22.

Tabla 5 Coeficiente de Alfa de CronBach de la variable desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de CronBach N° de elementos

0.879 20

Nota. Tomado de SPSS 22.



3.5. Procedimientos

En lo que se relaciona al presente estudio de investigacion se siguié por

adecuados procedimientos siendo estos los siguientes:

e Se recopild informacién a través de paginas web, revistas virtuales,
repositorios institucionales, bibliotecas virtuales, entre otros.

e Se definié el tema de estudio y posterior aprobacion.

e Sereviso y se enfatizd en base al reglamento de elaboracion de grados
y titulos de la UCV.

e Se planted la realidad problematica, asi como el problema general,
objetivos, hipédtesis, y justificacién de estudio.

e Se describié el marco tedrico a través de los antecedentes de estudio,
bases tedricas, y definiciones en base al estudio prescrito.

e Se instauro una metodologia de investigacion, se desarrollaron
herramientas de recoleccion de datos y su validacién por tres expertos.

e Se aplico el cuestionario a través de una prueba relampago o piloto a los
colaboradores de la entidad.

e Se determind el coeficiente de la fiabilidad de alfa de Cron Bach
mediante el procesador SPSS v21 y Microsoft Excel y su respectiva
interpretacion

e Se elaboraron los resultados a través del analisis descriptivo e
inferencial.

e Se realizaron las conclusiones de estudio de acuerdo a los objetivos
planteados por el investigador.

e Se realizaron las objeciones respectivas para las recomendaciones

pertinentes en la caja municipal.

3.6. Método de analisis de datos

Aunando al presente estudio se utilizaron estadisticas descriptivas porque
pueden proporcionar respuestas a los objetivos planteados en este estudio. La base
de datos resultante luego pasa por el procesador SPSS v22 y Microsoft Excel y luego

se interpreta utilizando estadisticas descriptivas mediante la interpretacién de graficos



de frecuencia y tablas en niveles. Asimismo, se hizo énfasis en el analisis inferencial
mediante el método Rho de Spearman ya que la investigacion utilizé un enfoque

cuantitativo.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio tiene derechos de autor ya que ha sido validado y aprobado mediante
la fiabilidad de los cuestionarios relevante a las variables de estudio, para
posteriormente su aprobacion de un consultor especializado que pueda detallar su
opinion sobre este proyecto de investigacion. Por esta razon, la realizacion de este
estudio calza a la medida de lo establecido en el cddigo de ética de la Universidad
César Vallejo (UCV, 2021) ya que, describe la prevalencia de la confidencialidad,
confiabilidad, y privacidad de la informacién alcanzada en la recoleccion de datos, a
si también considera la honestidad y trasparencia en la realizacion de la presente
investigacion el cual esta alineada mediante la resolucién académica por parte del
Vicerrectorado de Investigaciéon N°062-2023-VI-UCV.



IV. RESULTADOS

Prueba de normalidad de las variables

Tabla 6 Test de prueba de normalidad de la gestién de cambio y desempefio laboral

Pruebas de Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

normalidad Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Gestion de
cambio .282 160 .000 817 160 .000
D1: Descongelamiento 294 160 .000 .810 160 .000
D2: Cambio 225 160 .000 .840 160 .000
D3: Recongelamiento 242 160 .000 .844 160 .000
V2: Desempefio 263 160 .000 828 160 .000
laboral
D1: Necesidades 256 160 000 807 160 000
primarias
D2: Necesidades 230 160 000 850 160 000
secundarias

Nota. a. Representa la correccion de la significaciéon de Lilliefors, ademas revela el
nivel de significancia de las dos las variables de estudio con sus respectivas
dimensiones en base a dos test de normalidad.

Decision estadistica:

Prueba de hipotesis para determinar si los datos mantienen una distribucion
normal:

Ho: hipotesis nula

H1: hipotesis alternativa

Regla de decision:

Si la probabilidad de significancia del test es inferior a 0.05, se acepta H1.

Si la probabilidad de significancia del test es superior a 0.05, se acepta H1.

Interpretacion:

Segun la tabla 6 argumenta que, para la realizacion del analisis del test de
normalidad es necesario que la poblacion de estudio sea superior a 50, ya que de
acuerdo con lo prescrito por la prueba Kolmogérov — Smirnov se hizo necesario su
empleabilidad obteniendo un valor de 0.282 referente a la gestién de cambio, y un
0.263 para el desempenio laboral, permitiendo que los datos arrojen una probabilidad
inferior a 0.005, explicando el motivo del no rechazo de la hipdtesis alternativa; con
todo lo anterior las dos variables no mantienen una distribucion normal, en adicion se

debe utilizar la prueba Rho de Spearman.



Resultados de analisis inferencial

Objetivo General: Determinar la correlacién asociativa entre la gestion del
cambio y el desempeno laboral del personal administrativo de una Caja Municipal,
Sullana 2023.

Contraste de hipétesis:

- Ho: No existe correlacidon asociativa entre la gestion del cambio y el
desempeno laboral del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

- H1: Existe una correlacién asociativa entre la gestion del cambio y el

desempenio laboral del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

Tabla 7 Correlacion entre las variables gestion de cambio y el desempefio laboral de los
colaboradores de oficina administrativa en una Caja Municipal en Sullana.

Correlation Gestlon_ de Desempeiio laboral
cambio
Coefficient o

Gestion de correlation 1 967

cambio Sig. (tho-way) .000

Spearman's N 160 160
Rho Coefﬁmgnt 967" 1

Desempefio correlation

laboral Sig. (tho-way) .000

N 160 160

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

Interpretacion:

Cabe resaltar que tabla 7 alude a la existencia de una positiva y alta correlacion
asociativa entre las variables de estudio siendo la gestion de cambio y el desempefio
laboral, con una Rho de Spearman de 0.967. Ante ello se aclara que, si los altos
directivos de la caja municipal se enfocan en una mejor implementacion de la gestion
de cambio, este puede llevar a obtener objetivos positivos en el desempefio de las
labores que realiza cada colaborador de las areas administrativas, por lo que ademas
no existe evidencia que esclarezca el rechazo de la hipdtesis alternativa, debido a que
su probabilidad del 0% es inferior a la probabilidad de significancia estadistica del 5%.
En definitiva, un correcto manejo e implementacion de la gestion de cambio permitira
que los colaboradores inciten a seguir superando sus limites en su carrera profesional
ya que no solo traera beneficio a la entidad, sino que ademas sera un avance en su

escalén profesional del empleado.



Objetivo Especifico 1: Determinar la correlacion asociativa entre
descongelacion y el desempefio laboral del personal administrativo de una Caja
Municipal, Sullana 2023.

Contraste de hipétesis:

- Ho: No existe correlacion asociativa entre descongelacion y el desempefio

laboral del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

-H1: Existe correlacion asociativa entre descongelacion y el desempenio laboral

del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

Tabla 8 Correlacion entre la dimension descongelacion y la variable desempeiio laboral de
los colaboradores de oficina administrativa en una Caja Municipal en Sullana.

Correlation Descongelacioén Desempeiio laboral
Coefflm_ent 1 887"
correlation
Descongelacion  Sig. (tho-
way) .000
Spearman’s N 160 160
Rho Coefficient -
~ correlation 887 1
Desempeiio Sig. (tho-
laboral way) .000
N 160 160

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

Interpretacion:

La tabla 8, demuestra una correlacién asociativa siendo un Rho Spearman de
0.887, lo cual indica un alto y positivo grado asociativo entre la variable dimension de
descongelamiento y la variable desempefo laboral; puesto que una adecuada
implementacién del descongelamiento, dara paso a un adecuado desempeio de la
labor de los colaboradores en las oficinas administrativas de la caja Municipal mejorara
en el 2023. También presenta una probabilidad de significancia menor a la p. 0.05 lo
que especifica que se debe aceptar hipdtesis H1 y rechazar HO. De igual manera se
debe implementar de manera cuidadosa el descongelamiento para no generar un

ambiente de insatisfaccidn en los mismos colaboradores de la entidad.

Objetivo Especifico 2: Determinar la correlacion asociativa entre cambio vy el

desempeno laboral del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.



Contraste de hipoétesis:

- Ho: No existe correlacién asociativa entre cambio y el desemperio laboral del

personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

- H1: Existe una correlacién asociativa entre cambio y el desempefio laboral del

personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

Tabla 9 Correlacion entre la dimensién cambio y la variable desempeno laboral de los
colaboradores de oficina administrativa en una Caja Municipal en Sullana.

Correlation Cambio Desempeno laboral
Coefficient -
Cambi correlation 1 955
amblo Sig. (tho-way) .000
Spearman's N 160 160
Rho ) Coeﬁlmgnt 955" 1
Desempefio correlation
laboral Sig. (tho-way) .000
N 160 160

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

Interpretacion:

En lo que refleja la tabla 9, infiere en un grado de correlacion asociativa de
indole alto y positivo dado que su Rho de Spearman es de 0.955 entre la dimension
cambio y la variable desempefio laboral; teniendo en consideracion que con una
adecuada implementacién de la dimension de cambio, el desempefio del trabajo del
personal administrativo de la Caja Municipal mejorara en el 2023. En efecto presenta
una probabilidad de 0.00 inferior que 0.05, por lo que conlleva a una conformidad de
la hipbtesis alterna y por ende un rechazo de la hipotesis nula. Por lo que cabe
precisar, que se debe generar el cambio incitando a un equilibrio de satisfaccion e
insatisfaccion lo que en definitiva pueda ocurrir en los colaboradores, dado que el

efecto no sea adverso en desempefio de sus funciones.



Objetivo Especifico 3: Determinar la correlacion asociativa entre
recongelacion y el desempefio laboral del personal administrativo de una Caja
Municipal, Sullana 2023.

Contraste de hipétesis:

- Ho: No existe correlacion asociativa entre recongelacion y el desempefio

laboral del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

- H1: Existe una correlacion asociativa entre recongelacion y el desempefio

laboral del personal administrativo de una Caja Municipal, Sullana 2023.

Tabla 10 Correlacion entre la dimension recongelacién y la variable desemperfio laboral de los
colaboradores de oficina administrativa en una Caja Municipal en Sullana.

Correlation Recongelacién Desempeiio laboral
Coefflmfent y 948"
R lacis correlation
econgefacion  g;4 (tho-way) .000
Spearman's N 160 160
Rho Coefficient o
Desempefio correlation 948 1
laboral Sig. (tho-way) .000
N 160 160

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

Interpretacion:

En lo que se refiere a la tabla 10 nos muestra una correlacion asociativa de una
Rho Spearman de 0.948 entre la dimensién de congelacion y la variable desempeio
laboral el cual tiene una descripcién positiva y fuerte entre ambas variables; no
obstante si se prioriza un mejor congelamiento por parte de los altos directivos de la
caja municipal, este tendra un resultado favorecedor que se reflejara en un mejor
desemperie de las actividades laborales de los colaboradores de dicha caja, por lo
gue ademas no abra necesidad de rechazar la hipotesis alternativa ya que de acuerdo
a su probabilidad de 0% lo que lo hace inferior al 5% de significancia estadistica

rechazando asi la hipotesis nula .



V. DISCUSION

Luego procesar los resultados estadisticos se dedujo que de acuerdo
al objetivo general del estudio se manifest6 a través de un grado de
correlacién asociativa muy alto y positivo de 0.967, con una probabilidad de 0.000
menor que p.0.005; dicho de otra manera, que ante un adecuada capacidad en
gestionar el cambio en la organizacién, este se reflejara en un adecuado
desempefio de las actividades laborales de los miembros de la Caja Municipal,
siempre que los cambios se realicen sin afectar las necesidades y el desempeno de
cada uno de los miembros.; lo cual llevo a aceptar la hipétesis alternativa H1. Por lo
que concuerda con lo realizado por Rujel y Rojas (2021) donde admite que
verdaderamente existe una correlacion asociativa positiva y alta entre el desempeiio
laboral en la gestién del talento entre los empleados del Banco Privado BCP de
Cajamarca, siendo una rho de Spearman de 0.736, por lo que sehala una
correlacion asociativa positiva y alta, con una probabilidad de 0.000 menor que
p. 0,005.

Por su parte en el aspecto tedrico relacionado a gestiéon de cambio, Lewin
(1973) concuerda que el cambio en una organizacion no es solo un procedimiento,
sino que tiene que ser consolidado de manera interna con toda la estructura
organizacional, el cual puede generar acierto , desaciertos o malos entendidos entre
las mismas areas, ya que una gestion de cambio debe tener la capacidad de
introducirse no solo en el ambito laboral, sino que ademas debe convencer y debe
llegar con optimismo al colaborador, basada en tres aspectos fundamentales como
son: descongelacion (alteraciones por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante
el cambio) y recongelamiento (estabilizacién del cambio), que de llegar a cumplirse
se obtendran resultados positivos.

Por otro lado, en lo que se debe al desempefio laboral se concuerda
con definicion descrita de Campbell et al., (1990) donde infiere que el desempefio de
un colaborador va depender no solo de sus acciones sino de su productividad
y rendimiento del mismo, por lo que su participacion estara relacionado con el logro
de las necesidades y metas que la organizacién pueda plantearse, asi como una
mejor evaluacion del colaborador ante el supervisor del area.

Por otro lado, aunando a lo descrito por Chiavenato (2009) senala que la
medicion del desempefio de las labores de un colaborador se da a través de la
motivacion que pueda tener dicha persona en realizar sus actividades, es por eso
que se centra en el triangulo de Maslow donde sintetiza que el desempefo de una

persona



se centra en fuerzas de ellos mismos donde muestran su conducta personal en el
desempenio siendo: (1) necesidades primarias, existen factores como: Necesidades
fisiologicas, y seguridad, las cuales se basan en que la persona puede tener limitadas
condiciones econdmicas donde no puede satisfaces sus necesidades prioritarias
como alimentacion, salud, educacién; por lo que muchas veces lleva a la persona a
un comportamiento inseguro en que no pueda tener lo necesario para subsistir o que
también pueda ser por factores personales.;(2) necesidades secundarias, como son:
Autorrealizacion, estima, y sociales, donde puede perjudicar la personalidad, y
autoestima, asi como la realizacion de la persona, por o que muchas veces puede
verse afectado por la baja autoestima, e insatisfaccion, ya que también puede influir
en el circulo de las amistades que pueda tener una persona, por lo que muchas veces
termina decepcionando a la persona de sus amistades que posee.

Sin embargo, los resultados del primer objetivo especifico sefialaron una
correlaciéon asociativa de Rho Spearman de 0,887, la cual es alta y positiva con una
probabilidad de 0,000 menor que 0,005 de significacién estadistica, lo que sugiere
que, con mejores procedimientos de deteccion de posibles cambios en caso de un
deshielo, la eficiencia del trabajo sera mejor para el fondo comunitario. Este resultado
es similar al trabajo de Mejia (2022), cuyo estudio incluyé a 280 empleados de
cooperativas de crédito que supusieron que la Rho de Spearman era 0.67, este es un
resultado positivo y moderado entre el afrontamiento del cambio inicial y el desempefio
de los colegas, que califica el proceso de reclutamiento de personal como muy bueno,
indicando que el impacto del cambio inicial es una buena perspectiva desde la
perspectiva de los empleados de la cooperativa.

De lo anterior se alude el aporte tedrico de Pershing (2006) con respecto al
descongelamiento donde indica que se debe de priorizar la realidad del problema
que se viene suscitando en una organizacion para realizar un buen diagndstico acerca
de las areas laborales si vienen adecuandose a las normas de la organizacion, puesto
que ante una nuevo proceso de cambio se tiene que tener en cuenta el impacto que
puede repercutir en el colaborador; es por ello que los resultados encontrados en el
presente estudio, se puede discernir de que en la actualidad los colaboradores de
una organizacion toman de la mejor manera posible algun cambio que se quiera
realizar ante la no obtencion de resultados positivos para la entidad, lo que es
necesario una preparacion con la debida anticipacion para que el colaborador tenga

de manifiesto lo que se quiere lograr y establecer en cada area organizativa.



En lo que se refiere al segundo objetivo especifico se evidencié un Rho de
Spearman de 0.955 el cual significa una correlacion asociativa positiva y alta entre la
dimension cambio y la variable desempeio laboral, el cual mantiene una probabilidad
de significancia de 0.00 por lo que es inferior a 0.005; en consecuencia dichos
resultados reflejan que ante una mejor implementacion como estrategia de cambio
dentro de la entidad, va permitir mejorar el desempeio de la labor de los
colaboradores el cual tendra un mejor desenlace en su aplicacién sin perjudicar la
satisfaccion del empleado. De lo evidenciado con anterioridad se considera mucho a
Campos (2022) donde manifiesta una correlacion asociativa entre la gestion de
cambio y el desempefio laboral cuyo Rho de Spearman alcanza el 0.71, siendo
positiva y alta, referido a los colaboradores del banco de la nacién con sede en la
region de Huanuco; lo que sintetiza que ante una mejor implementacion del cambio
de acuerdo a los estandares que requiere el banco, tendra un efecto en las actividades

laborales ante un cambio que se pueda suscitar en la entidad.

Dicho de otra manera, la dimension de cambio que puede realizar una
organizacién basandonos en Pershing (2006) es que debe tener un compromiso de
liderazgo y de expectativas que pueda facilitar una agenda de cambio dirigido a la
modificacion de elementos organizacionales ya se por infraestructura, inseguridad, e
inestabilidad. Siguiendo la misma linea se puede sintetizar que la dimension cambio
depende de la descongelacidn, ya que sin €l no se puede preparar el cambio en una
organizacién debido a que enfoca en la modificacion de elementos que son cruciales
para las operaciones de las areas de una organizacion por lo que va depender de la
reaccion que pueda tener el colaborador con el cambio elemental que pueda realizarse

en sus actividades tanto individuales como corporativas.

En el tercer objetivo especifico, el rho de Spearman fue de 0.948 sefialando
que la correlacion asociativa que existe presenta una probabilidad estadistica menor
al 5%; por lo que se acepta hipotesis alternativa para su validacion, ya que existe una
correlacion asociativa entre la dimensién recongelacion y el desempefio de las
actividades laborales de los colaboradores, es por ello que para intentar recongelar
los ajustes de cambio implementados por la caja municipal, este debe de verse
reflejado en el desempefo de las actividades que realiza cada empleado para su

posterior analisis y seguimiento en los procesos de cambio.



En lo que refiere a Cachi (2021) en su trabajo realizado en Bolivia donde arguye
en sus resultados que se implementé un programa del seguimiento de cambio el cual
generd un mejor ambiente laboral obteniendo buenos resultados, mejores
procedimientos y realizacién de las funciones de cada trabajador, puesto que luego
de su aplicacién por el lapso de 6 semanas se evaludé permitiendo lograr el objetivo
del programa de cambio en una entidad financiera, por lo que se detecté un grado
correlativo de Rho Spearman de casi 0.58 siendo positivo y moderado para el
desempeiio laboral de los trabajadores. Tal como lo sefiala nuevamente Pershing
(2006) en que la dimension recongelacion es una evaluacion del todo el proceso de
cambios donde se encuentran los programas y planificaciones de los pasos a seguir
en los nuevos cambios en una organizacion, ya que tendran un seguimiento de como
se viene instaurando en la entidad en una mejor adaptabilidad por parte de las areas

laborales de la entidad.

En definitiva las tres fases del ciclo de cambio organizacional son relevantes de
acuerdo a los resultados que se han obtenido y también a los estipulado por los
antecedentes de los autores internacionales y nacionales, también se recalca las
teorias que fueron seleccionadas de manera adecuada para la determinacion de las
dimensiones para cada variables de estudio, queda enfatizar que un cambio dentro
de una organizacién debe ser visto de buena manera, ya que no solo permitira un
mejor desempeino del personal, sino que ademas va permitir conocer de manera
adecuada y ordenada la situacion que viene impregnando dentro de la entidad, ya que
al conocer el rendimiento de los colaboradores se podra disefiar un plan de trabajo
acorde a la situacion real de cada area, por lo que comunmente una organizacion
siempre priorizara resultados eficiente para beneficio de la entidad, por lo que muchas
veces ante cualquier cambio que se realiza termina perjudicado el colaborador, es por
eso que los cambios que se trasmiten en las areas son vistos como despidos,
hostigamientos entre otros por parte de los colaboradores hacia los responsables de
cada area e incluso con los altos ejecutivos de la organizacién. Por consiguiente, se
debe tener cuidado ante los procesos y planificacion de cambio que se requiera hacer

en la caja municipal.



VL.

1.

CONCLUSIONES

Se demostrd que las caracteristicas de gestion y rendimiento laboral tienen una
conexion significativa positiva muy alta, con un valor rho de 0,967 y un valor de
significacion de 0,000 inferior a 0,05. En consecuencia, siempre que se realicen
cambios que no afecten a las necesidades y al rendimiento de cada empleado,
cuanto mas se utilice la gestion del cambio en la organizacién, mejor sera el
rendimiento laboral de los empleados de la caja municipal en la jurisdiccion de

Sullana.

Con un valor de Rho = 0.887 y un nivel de significancia de 0.000 menor que
0.005, se descubrié que existe una asociacion significativa muy positiva entre la
descongelacion y la eficiencia del trabajo, lo que indica que mejores métodos
de deteccién podrian resultar en un probable cambio en el caso de la
descongelacion, el desempefio del colaborador mejorara si se detectan de

manera minuciosa.

Con un valor de Rho = 0,955 y un nivel de significancia de nivel 0,000 menor
que 0,005, se descubrié que existe una correlacién significativa positiva muy
fuerte entre el alcance del cambio y el desempefio laboral, lo que nos permite
aceptar la hipotesis alternativa. Como resultado, se ha comprobado que el

ajuste del cambio aumenta la eficacia del trabajo de los empleados.

Se encontrd una correlacion Rho = 0,948, lo que indica una relacion muy fuerte
y positiva entre la dimension de recongelacion de la variable de gestion del
cambio y la variable desempeiio laboral del personal de la caja municipal. Por
ultimo, existe la conformidad de la hipdtesis alternativa con un nivel de
significacion de 0,000 inferior a 0,005 , por lo que se considera aceptable, lo que
indica que una mejor aplicacion del componente de recongelacion aumenta el

rendimiento laboral de los colaboradores.



VIL.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al directorio de la caja municipal en Sullana, a priorizar los
cambios organizacionales requeridos, dado que presenta bajos niveles de
gestion de cambio, ya que la junta de administracién debe evaluar las posibles
modificaciones que podrian introducirse para mejorar el rendimiento y el trabajo
de cada area administrativa que podria implicar la creacién de programas de
gestion del cambio, lo cual implica capacitar, comunicarse de manera efectiva
y crear un entorno que promueva la adaptacion y la aceptacion del cambio
positivo.

Se recomienda a través del directorio de la caja municipal en Sullana, realizar
las coordinaciones respectivas con los responsables de cada area
administrativa antes de la implementacién de alguna modificacion en los
procedimientos de las actividades que realizan los colaboradores, por lo que se
tendra que realizar un taller de capacitacion para la preparacion de los cambios
antes de una insatisfaccion por parte del personal de la entidad asegurandose
de que los empleados comprendan los pasos y la importancia de la fase de
descongelacion e implementando una comunicacion clara para que entre
colegas comprendan los pasos y la importancia de la misma de comprender
los pasos en el proceso de cambio.

Se recomienda al directorio de la caja municipal en Sullana a Desarrollar y
ejecutar una planificacion estratégica del cambio que se alinee con los objetivos
y metas de la entidad. Esto implica definir claramente los cambios necesarios
y comunicar de manera efectiva la vision y el propdsito detras de esos cambios,
Involucrar activamente a los colaboradores en el proceso de cambio. Fomentar
la participaciéon y proporcionar oportunidades para que los empleados
contribuyan con sus ideas, perspectivas para aumentar su compromiso y
aceptacion del cambio.

Se recomienda al directorio de la caja municipal en Sullana a implementar un
area de evaluacion y seguimiento organizacional de la planificacion de los
cambios instaurados por la entidad, lo que va permitir a través de dicha area a
evaluar de manera detallada el efecto sobre la adaptabilidad de los cambios
realizados, asi como la evaluacion de los costos y beneficios que viene

generando a los colaboradores de la organizacién financiera.
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ANEXOS



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo de investigacion: Gestion de cambio y desemperfio laboral de los colaboradores de oficina administrativa en una caja municipal, Sullana

2023.
Variables Definicion conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores Escala
Desequilibrio
Segun Lewin (1973) sefala Descongelamiento Insatisfaccion
Variable uno: que el cambio no es una | La variable gestion de cambio 9 Toma de conciencia
. . actividad, sino mas bien un | serd medido a través de un H,Ezocedlmlintoz
Gestion de cambio procedimiento el cual se basa | cuestionario, el cual esta a Ili)ojsi C;ﬁbl:irg res
en el movimiento interno de los | conformado por 20 items, en _ Infraesqtructura
individuos como una reaccion | base a sus tres dimensiones: Cambio Inestabilidad Ordinal — Likert
al cambio, por lo que se basa | Descongelacién, cambio, y Inseguridad
en tres aspectos | recongelacion. Incertidumbre
fundamentales como son:
descongelacién (alteraciones
por el cambio), cambio Homeostasis
(Nuevas respuestas ante el Recongelamiento Claridad situacional
cambio) y congelamiento Equilibrio
(estabilizacion del cambio). Mayor adaptabilidad
Segun Campbell et al. (1990) Necesidades primarias Seguridad
sostienen que, el desempeio | La variable Desempefio laboral Necesidades fisioldgicas
laboral son conductas las | sera medido a través de un
Variable dos: cuales se basan en acciones | cuestionario, el cual esta
sobresalientes de una | conformado por 20 items, en Ordinal — Likert

Desempeiio laboral

persona, el cual incita al
crecimiento de la organizacién
mediante su desempefio en el
logro de los objetivos y metas
planteadas por la
organizacion.

base a sus dos dimensiones:
Necesidades primarias, vy
necesidades secundarias.

Necesidades secundarias

Autorrealizacion
Estima
Sociales




2023.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de investigaciéon: Gestion de cambio y desempefio laboral de los colaboradores de oficina administrativa en una caja municipal, Sullana

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable uno: Gestion de cambio

Dimensiones Indicadores Escala
Desequilibrio
Insatisfaccién
Descongelamiento Toma de conciencia
Determinar la relacién entre la Existe uha relacion rocedimientos
ostion  de  cambio ol significativa entre la gestién de Hab'g)sycoig’f”bres _ _
9 b y cambio y el desempefio esequilibrio Ordinal — Likert
desempefio laboral de los laboral de los colaboradores ) Infraestructura
colaboradores de oficina . - : Cambio Inestabilidad
C .| de oficina administrativa en Insequridad
administrativa en una Caja una Caia Municipal. Sullana 9
Municipal, Sullana 2023. 093, pal, Incerfidumbre
;Cudl es la relacién que existe : _ Clarigan:jesc?tsuziliinal
entre la gestion de cambio y el Recongelamiento Equilibrio
desempefio laboral de. !os Mayor adaptabilidad
colaboradores = de oficina o B o B Variable dos: Desempefio laboral
administrativa en una Caja Objetivos especificos Hipétesis especificas i i i
Municipal, Sullana 20237 Dimensiones Indicadores Escala
Determinar la relacion entre Ordinal — Likert
descongelamlento y el Existe una relacion . . .
desempefio laboral de los | _. ificati t | Necesidades primarias Seguridad
laboradores de  oficina significativa  enire © Necesidades fisioldgicas
cg inistrati Cai descongelamiento y el
:‘/I minis rla g/a" en 2822 aa desempefio laboral de los
unicipal, suflana ) colaboradores de  oficina




Determinar la relaciéon entre
cambio y el desempefio
laboral de los colaboradores
de oficina administrativa en
una Caja Municipal, Sullana
2023.

Determinar la relacion entre
recongelamiento y el
desempefo laboral de los
colaboradores de  oficina
administrativa en una Caja
Municipal, Sullana 2023.

administrativa en una Caja
Municipal, Sullana 2023.

Existe una relacion
significativa entre cambio y el
desempefio laboral de los
colaboradores de  oficina
administrativa en una Caja
Municipal, Sullana 2023.

Existe una relacion
significativa entre
recongelamiento y el

desempefo laboral de los
colaboradores de oficina
administrativa en una Caja
Municipal, Sullana 2023.

Necesidades secundarias

Autorrealizacion
Estima
Sociales

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Bésica

Poblacioén: La poblacion esta constituida por 160 trabajadores de una

caja municipal en Sullana, 2023.

Técnica: Encuesta

Disefio: No experimental, transeccional, transversal.

Muestra: La muestra sera por conveniencia de tipo censal, el cual
sera la misma cantidad de la poblacion 160 trabajadores

Instrumento: Cuestionario
sobre gestién de cambio y
desempefio laboral

Descriptiva - Inferencial




Instrumentos de recoleccion de datos.

Cuestionario: Gestion de cambio

Estimado colaborador, el presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion sobre
la gestion del cambio dentro de la empresa. Le pedimos que sea sincero en las respuestas
que brinde. Instructivo: Marque con una “X” la alternativa de su agrado.

ESCALA DE MEDICION:

Valor Categoria Caddigo
1 Totalmente en desacuerdo TD
2 En desacuerdo ED
3 Indeciso ID
4 De acuerdo DA
5 Totalmente de acuerdo TA
Variable: Gestion de cambio Escala de medicion
Dimensiones Indicadores items TD | ED | ID | DA | TA
. 1.Consideras que cualquier alternativa de cambio puede generar algun
Desequilibrio L S
desequilibrio en las actividades laborales.
2.Consideras que algunas veces la informacion sobre cambios a realizarse
Insatisfaccion | no llega de forma concisa por lo que puede generar insatisfaccion a los
trabajadores.
Toma de 3.Consideras que las funciones laborales son realizadas de forma eficiente
conciencia después de la implementacién de un cambio.
Descongelamiento | procedimientos | 4-COnsideras que el control dentro de las comunicaciones impide conocer
a veces los procedimientos de los cambios
5.Consideras que algunas veces se aparenta que se aceptan los cambios,
Habit pero se siguen haciendo las cosas de la misma manera.
abitos y . i —
costumbres 6.Consideras que los cambios se dificultan por la demora en tomar
decisiones importantes para poder llevarlos a cabo debido al habito de los
colaboradores en sus funciones que realizan
T 7.Consideras que algunas veces se finge no comprender las propuestas
Desequilibrio . , ) L
de cambio con el fin de dilatar las decisiones sobre ellos
Infraestructura 8.CopS|deras que ell disefio Qe Ig infraestructura que percibes es un
obstaculo a los cambios organizacionales de la empresa
. - 9.Consideras que se teme enfrentar a los nuevos cambios, por temor a
Cambio Inestabilidad . . .
equivocarse y generar un ambiente inestable en las labores.
Inseguridad 10.Consideras que los cambios atemorizan porque pueden incidir sobre el
status que ha logrado la empresa
Incertidumbre 11.Con§|fjeras que las experiencias pasadas negativas obstaculizan la
aceptacién de un nuevo cambio en la empresa.
. 12.Consideras que tus actividades laborales que realizas pueden verse
Homeostasis . )
afectadas por el cambio en las reestructuraciones de la empresa.
Claridad 13.Consideras que los cambios en la empresa te pueden conducir a un
situacional aumento de la carga laboral y mas responsabilidad.
Recongelamiento 14.Consideras que prefieres la seguridad de lo que sabes a la
Equilibrio incertidumbre de experimentar otras cosas nuevas por el proceso de
cambio
Mayor 15.Consideras que te adaptarias con facilidad a los nuevos procesos de

adaptabilidad

infraestructura implementados por la empresa.




Instrumentos de recoleccion de datos.
Cuestionario: Desempeiio laboral

Estimado colaborador(a), el presente instrumento tiene como finalidad recoger informacién
sobre el desempefio laboral dentro de la empresa. Le pedimos que sea sincero en las
respuestas que brinde. Instructivo: Marque con una “X” la alternativa de su agrado.

ESCALA DE MEDICION:

Valor Categoria Codigo

1 Totalmente en desacuerdo TD

2 En desacuerdo ED

3 Indeciso ID

4 De acuerdo DA

5 Totalmente de acuerdo TA

Variable: Desempefio laboral Escala de medicion
Dimensiones Indicadores items TD |ED | ID | DA | TA
1.Considera tener un empleo estable en la empresa
2.Considera que su puesto de trabajo en la empresa le
Seguridad ofrece seguridad

Necesidades
primarias

3.Considera sentirse a gusto en la empresa

4.Usted cuenta con seguro de salud en la empresa

Necesidades
fisiolégicas

5.Considera que la remuneracién que percibe en la
empresa es la adecuada

6.Considera que la empresa le paga puntualmente

7.Considera que deberia recibir una mejor remuneracion

8.Considera que la empresa le brinda capacitacion
profesional de acuerdo a las actividades que realiza dentro
de la empresa.

Necesidades

Autorrealizacion

9.Considera que le han ofrecido una linea de carrera dentro
de la empresa

10.Considera que la empresa le permite desarrollar nuevas
destrezas

11.Considera a ver recibido capacitacion constante dentro
de la empresa.

12.Considera sentirse realizado en la empresa

13.Considera sentirse valorado dentro de la empresa

14.Considera sentirse reconocido dentro de la empresa

. Estima - -
secundarias 15.Considera sentirse respetado dentro de la empresa
16.Siente que sus colegas de trabajo lo estiman
17.Considera trabajar de manera independiente o en grupo
de trabajo
18.Considera tener una buena relacién con sus jefes
Sociales

19.Considera que tiene buena relaciéon con sus colegas de
trabajo

20.Considera que en la empresa establece contacto con
otros colegas de trabajo de forma continua.




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

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
i Clinica ( ) Social ( )
Area de formaciéon académica: . o
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 24 anos ( )
area: Mas de 5 anos ( )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Gestion de cambio

Autor: Lara Soto, Eder Junior

Procedencia: Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Caja municipal de ahorro y crédito 2023, Sullana - Piura (Peru)
Cuestionario compuesto de 15 items en base a sus dos

Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Gestién de
cambio

4. Soporte tedrico:

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)




Descongelamiento

Segun Lewin (1973) sefiala que el cambio no es una
actividad, sino mas bien un procedimiento el cual se basa

Gestion de

Cambio

en el movimiento interno de los individuos como una
reaccion al cambio, por lo que se basa en tres aspectos

cambio

Recongelamiento

fundamentales como son: descongelacion (alteraciones
por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante el
cambio) y congelamiento (estabilizacién del cambio).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Gestion de cambio

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1'. NO cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

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

El item no tiene relacion loégica con la dimension.

COHERENCIA
El item tiene relacion 5 Desac(tjjerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.
l6gica con la dimensién o e acuerdo)
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacibn moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra estd relacionado con |la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicién de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos 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 dimension: Descongelamiento




o Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimensién
Descongelamiento a través de los indicadores de:
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/Recomen

daciones

Desequilibrio

1.Consideras que cualquier
alternativa de cambio puede
generar algun desequilibrio en
las actividades laborales.

Insatisfaccion

2.Consideras que algunas
veces la informacion sobre
cambios a realizarse no llega
de forma concisa por lo que
puede generar insatisfaccion
a los trabajadores.

Toma de

conciencia

3.Consideras que las
funciones laborales son
realizadas de forma eficiente
después de la implementacion
de un cambio.

Procedimientos

4.Consideras que el control
dentro de las comunicaciones
impide conocer a veces los
procedimientos de los
cambios

5.Consideras que algunas
veces se aparenta que se
aceptan los cambios, pero se
siguen haciendo las cosas de
la misma manera.

Habitos y 6.Consideras que los cambios
costumbres se dificultan por la demora en
tomar decisiones importantes
para poder llevarlos a cabo
debido al habito de los
colaboradores en sus
funciones que realizan
o Segunda dimension: Cambio
o Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimensién Cambio a
través de los indicadores:
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Desequilibrio

7.Consideras que algunas veces se
finge no comprender las propuestas
de cambio con el fin de dilatar las
decisiones sobre ellos

Infraestructura

8.Consideras que el disefio de la
infraestructura que percibes es un
obstaculo a los cambios
organizacionales de la empresa

Inestabilidad

9.Consideras que se teme enfrentar
a los nuevos cambios, por temor a
equivocarse y generar un ambiente
inestable en las labores.

Inseguridad

10.Consideras que los cambios
atemorizan porque pueden incidir
sobre el status que ha logrado la
empresa

Incertidumbre

11.Consideras que las experiencias
pasadas negativas obstaculizan la




aceptacién de un nuevo cambio en
la empresa.

. Tercera dimension: Recongelamiento.
o Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimensién
Recongelamiento a través de sus indicadores como:
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Homeostasis

12.Consideras que tus actividades
laborales que realizas pueden verse
afectadas por el cambio en las
reestructuraciones de la empresa.

13.Consideras que los cambios en

Claridad .
la empresa te pueden conducir a un
situacional aumento de la carga laboral y mas
responsabilidad.
14.Consideras que prefieres la
o seguridad de lo que sabes a la
Equilibrio incertidumbre de experimentar otras
cosas nuevas por el proceso de
cambio
Mayor 15.Consideras que te adaptarias

adaptabilidad

con facilidad a los nuevos procesos
de infraestructura implementados
por la empresa.

Firma del evaluador

Id.:




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempefio

laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( )
Educativa ( )

Social ( )
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 anos ( )

Mas de 5 anos ( )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Desempefio laboral

Autora:

Lara Soto, Eder Junior

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracién: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién:
(Peru)

En una Caja Municipal de Ahorro y Crédito 2023, Sullana - Piura

Cuestionario compuesto de 20 items en base a sus dos

Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Desempefio
laboral
4. Soporte tedrico
Subescala

Escala/AREA ) ,
(dimensiones)

Definicion

Desempefio

Necesidades primarias
Laboral




Necesidades secundarias

Segun Campbell et al. (1990) sostienen que, el
desempeno laboral son conductas las cuales se basan en
acciones sobresalientes de una persona, el cual incita al
crecimiento de la organizacién mediante su desempefio
en el logro de los objetivos y metas planteadas por la
organizacion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Desempefio Laboral

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1'. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacion moderada con Ia
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos 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 dimension: Necesidades primarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension de

Necesidades primarias a base a sus indicadores:

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Seguridad

1.Considera tener un empleo
estable en la empresa.

2.Considera que su puesto de
trabajo en la empresa le
ofrece seguridad.

3.Considera sentirse a gusto
en la empresa.

4.Usted cuenta con seguro de
salud en la empresa.

Necesidades

fisiologicas

5.Considera que la
remuneracion que percibe en
la empresa es la adecuada.

6.Considera que laempresale
paga puntualmente.

7.Considera que deberia
recibir una mejor
remuneracion.

8.Considera que laempresale
brinda capacitacion
profesional de acuerdo a las
actividades que realiza dentro

de la empresa..

Segunda dimension: Necesidades secundarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Necesidades

secundarias en base a sus indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Autorrealizacion

9.Considera que le han ofrecido una
linea de carrera dentro de la

empresa
10.Considera que la empresa le
permite desarrollar nuevas
destrezas

11.Considera a ver recibido

capacitacion constante dentro de la
empresa.

12.Considera sentirse realizado en
la empresa

Estima

13.Considera sentirse  valorado

dentro de la empresa

14.Considera sentirse reconocido
dentro de la empresa

15.Considera sentirse respetado
dentro de la empresa




16.Siente que sus colegas de
trabajo lo estiman

Sociales

17.Considera trabajar de manera
independiente o en grupo de trabajo

18.Considera tener una buena
relacion con sus jefes

19.Considera que tiene buena
relacion con sus colegas de trabajo

20.Considera que en la empresa
establece contacto con otros
colegas de trabajo de forma
continua.

Firma del evaluador
Id.:




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de

cambio”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez:

Area de formacion académica:

Nombre del juez: FLORES VELASQUEZ YRENE
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ( )

Educativa ( x ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Administracién /Bienestar

universitario/Docencia universitaria/

Psicologia

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Frontera

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 anos ( )

Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

7. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Gestiéon de cambio

Autor:

Lara Soto, Eder Junior

Procedencia:

Elaboracion propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién:

Caja municipal de ahorro y crédito 2023, Sullana - Piura (Peru)

Significacion:
cambio

Cuestionario compuesto de 15 items en base a sus dos
dimensiones con el objetivo de medir la variable Gestion de

9. Soporte tedrico:




Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Descongelamiento

Segun Lewin (1973) sefiala que el cambio no es una
actividad, sino mas bien un procedimiento el cual se basa

Gestion de

Cambio

en el movimiento interno de los individuos como una
reaccion al cambio, por lo que se basa en tres aspectos

cambio

Recongelamiento

fundamentales como son: descongelacion (alteraciones
por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante el
cambio) y congelamiento (estabilizacién del cambio).

10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de cambio

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afno 2023. De acuerdo con los siguientes

Categoria Calificacion Indicador
1'. NO cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estda | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con |la
(alto nivel) dimensiéon que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Descongelamiento

Objetivos de

la Dimension:

Determinar

la me

dicion de

la dimensién

Descongelamiento a través de los indicadores de:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Desequilibrio

1.Consideras que cualquier
alternativa de cambio puede
generar algun desequilibrio en
las actividades laborales.

Insatisfaccion

2.Consideras que algunas
veces la informacion sobre
cambios a realizarse no llega
de forma concisa por lo que
puede generar insatisfaccion
a los trabajadores.

Toma de

conciencia

3.Consideras que las
funciones laborales son
realizadas de forma eficiente
después de la implementacion
de un cambio.

Procedimientos

4.Consideras que el control
dentro de las comunicaciones
impide conocer a veces los
procedimientos de los
cambios

Habitos y

costumbres

5.Consideras que algunas
veces se aparenta que se
aceptan los cambios, pero se
siguen haciendo las cosas de
la misma manera.

6.Consideras que los cambios
se dificultan por la demora en
tomar decisiones importantes
para poder llevarlos a cabo
debido al habito de los
colaboradores en sus

funciones que realizan

Segunda dimension: Cambio

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimensién Cambio a

través de los indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desequilibrio

7.Consideras que algunas veces se
finge no comprender las propuestas
de cambio con el fin de dilatar las
decisiones sobre ellos

Infraestructura

8.Consideras que el disefio de la
infraestructura que percibes es un
obstaculo a los cambios
organizacionales de la empresa

Inestabilidad

9.Consideras que se teme enfrentar
a los nuevos cambios, por temor a
equivocarse y generar un ambiente
inestable en la labores.

Inseguridad

10.Consideras que los cambios
atemorizan porque pueden incidir




sobre el status que ha logrado la
empresa

Incertidumbre

11.Consideras que las experiencias
pasadas negativas obstaculizan la
aceptaciéon de un nuevo cambio en
la empresa.

Tercera dimension: Recongelamiento.

Objetivos de

la Dimension:

Determinar

la medicion de

la dimensién

Recongelamiento a través de sus indicadores como:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Homeostasis

12.Consideras que tus actividades
laborales que realizas pueden
verse afectadas por el cambio en las
reestructuraciones de la empresa.

Claridad

situacional

13.Consideras que los cambios en
la empresa te pueden conducir a un
aumento de la carga laboral y mas
responsabilidad.

Equilibrio

14.Consideras que prefieres la
seguridad de lo que sabes a la
incertidumbre de experimentar
otras cosas nuevas por el proceso
de cambio

Mayor
adaptabilidad

15.Consideras que te adaptarias
con facilidad a los nuevos procesos
de infraestructura implementados
por la empresa.

MG. FLORES VELASQUEZ, YRENE

Firma del evaluador

1d.:40151165




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempefio

laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

FLORES VELASQUEZ YRENE

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( )

Educativa ( x )

Social ( )

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Administracién /Bienestar

universitario/Docencia universitaria/

Psicologia

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Frontera

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 anos ( )

Mas de 5 afos ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

7. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Desempefio laboral

Autora:

Lara Soto, Eder Junior

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion:
(Peru)

En una Caja Municipal de Ahorro y Crédito 2023, Sullana - Piura

Cuestionario compuesto de 20 items en base a sus dos

Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Desempefio
laboral
9. Soporte tedrico
Subescala

Escala/AREA

(dimensiones)

Definicion




Necesidades primarias

Segun Campbell et al. (1990) sostienen que, el

Desempefio
Laboral

Necesidades secundarias

desempeno laboral son conductas las cuales se basan en
acciones sobresalientes de una persona, el cual incita al
crecimiento de la organizacion mediante su desempefio
en el logro de los objetivos y metas planteadas por la
organizacion.

10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Desempeiio Laboral

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el aflo 2023. De acuerdo con los siguientes:

Categoria Calificacion Indicador
1'. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacidn de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacin moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con |la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Necesidades primarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension de

Necesidades primarias a base a sus indicadores:

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Seguridad

1.Considera tener un empleo
estable en la empresa.

4

4

2.Considera que su puesto de
trabajo en la empresa le
ofrece seguridad.

3.Considera sentirse a gusto
en la empresa.

4.Usted cuenta con seguro de
salud en la empresa.

Necesidades

fisiologicas

5.Considera que la
remuneracion que percibe en
la empresa es la adecuada.

6.Considera que laempresale
paga puntualmente.

deberia
mejor

7.Considera que
recibir una
remuneracion.

8.Considera que laempresale
brinda capacitacion
profesional de acuerdo a las
actividades que realiza dentro

de la empresa..

Segunda dimension: Necesidades secundarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimensién Necesidades

secundarias en base a sus indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Autorrealizacion

9.Considera que le han ofrecido una
linea de carrera dentro de la
empresa

10.Considera que la empresa le
permite desarrollar nuevas
destrezas

11.Considera a ver recibido
capacitacién constante dentro de la
empresa.

12.Considera sentirse realizado en
la empresa

Estima

13.Considera sentirse  valorado

dentro de la empresa

14.Considera sentirse reconocido
dentro de la empresa




15.Considera sentirse respetado
dentro de la empresa

16.Siente que sus colegas de
trabajo lo estiman

Sociales

17.Considera trabajar de manera
independiente o en grupo de trabajo

18.Considera tener una buena
relacién con sus jefes

19.Considera que tiene buena
relacion con sus colegas de trabajo

20.Considera que en la empresa
establece contacto con otros
colegas de trabajo de forma
continua.

4 4
4 4
4 3
4 4
4 3
4 4

MG. FLORES VELASQUEZ, YRENE

Firma del evaluador
1d.:40151165




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

11. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Cristhian Valentin Reyes Reyes
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ( )

Area de formacién académica: . o
Educativa ( ) Organizacional ( x )

Administracién/ Finanzas/Docencia

Areas de experiencia profesional: .
universitaria/Desarrollo Software

Institucion donde labora: Caja Municipal de Sullana

Tiempo de experiencia profesional en el 2a4 afios ( )

area: Masdeb5afos ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

12. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
13. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Gestion de cambio

Autor: Lara Soto, Eder Junior

Procedencia: Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién: Caja municipal de ahorro y crédito 2023, Sullana - Piura (Peru)
Cuestionario compuesto de 15 items en base a sus dos

Significacién: dimensiones con el objetivo de medir la variable Gestién de
cambio

14. Soporte tedrico:




Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Descongelamiento

Segun Lewin (1973) sefiala que el cambio no es una
actividad, sino mas bien un procedimiento el cual se basa

Gestion de

Cambio

en el movimiento interno de los individuos como una
reaccion al cambio, por lo que se basa en tres aspectos

cambio

Recongelamiento

fundamentales como son: descongelacion (alteraciones
por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante el
cambio) y congelamiento (estabilizacién del cambio).

15. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de cambio

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afno 2023. De acuerdo con los siguientes

Categoria Calificacion Indicador
1'. NO cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacién légica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con |la
(alto nivel) dimensiéon que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente .

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Descongelamiento

Objetivos de

la Dimension:

Determinar

la me

dicion de

la dimensiéon

Descongelamiento a través de los indicadores de:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Desequilibrio

1.Consideras que cualquier
alternativa de cambio puede
generar algun desequilibrio en
las actividades laborales.

Insatisfaccion

2.Consideras que algunas
veces la informacion sobre
cambios a realizarse no llega
de forma concisa por lo que
puede generar insatisfaccion
a los trabajadores.

Toma de

conciencia

3.Consideras que las
funciones laborales son
realizadas de forma eficiente
después de la implementacion
de un cambio.

Procedimientos

4.Consideras que el control
dentro de las comunicaciones
impide conocer a veces los
procedimientos de los
cambios

Habitos y

costumbres

5.Consideras que algunas
veces se aparenta que se
aceptan los cambios, pero se
siguen haciendo las cosas de
la misma manera.

6.Consideras que los cambios
se dificultan por la demora en
tomar decisiones importantes
para poder llevarlos a cabo
debido al habito de los
colaboradores en sus

funciones que realizan

Segunda dimension: Cambio

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimensién Cambio a

través de los indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desequilibrio

7.Consideras que algunas veces se
finge no comprender las propuestas
de cambio con el fin de dilatar las
decisiones sobre ellos

Infraestructura

8.Consideras que el disefio de la
infraestructura que percibes es un
obstaculo a los cambios
organizacionales de la empresa

Inestabilidad

9.Consideras que se teme enfrentar
a los nuevos cambios, por temor a
equivocarse y generar un ambiente
inestable en la labores.

Inseguridad

10.Consideras que los cambios
atemorizan porque pueden incidir




sobre el status que ha logrado la
empresa

Incertidumbre

11.Consideras que las experiencias
pasadas negativas obstaculizan la
aceptaciéon de un nuevo cambio en
la empresa.

Tercera dimension: Recongelamiento.

Objetivos de

la Dimension:

Determinar

la medicion de

la dimensién

Recongelamiento a través de sus indicadores como:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Homeostasis

12.Consideras que tus actividades
laborales que realizas pueden
verse afectadas por el cambio en las
reestructuraciones de la empresa.

Claridad

situacional

13.Consideras que los cambios en
la empresa te pueden conducir a un
aumento de la carga laboral y mas
responsabilidad.

Equilibrio

14.Consideras que prefieres la
seguridad de lo que sabes a la
incertidumbre de experimentar
otras cosas nuevas por el proceso
de cambio

Mayor
adaptabilidad

15.Consideras que te adaptarias
con facilidad a los nuevos procesos
de infraestructura implementados
por la empresa.

Meg. Cristian Vale

(uin Reyes Reyes

Firma del evaluador
1d.: 43524233




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempefio

laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Cristhian Valentin Reyes Reyes

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( )
Educativa ( )

Social ( )
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Administracién/ Finanzas/Docencia

universitaria/Desarrollo Software

Institucion donde labora:

Caja Municipal de Sullana

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 anos ( )

Masde5anos ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Desempefio laboral

Autora:

Lara Soto, Eder Junior

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién:
(Peru)

En una Caja Municipal de Ahorro y Crédito 2023, Sullana - Piura

Cuestionario compuesto de 20 items en base a sus dos

Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Desempefio
laboral
4. Soporte tedrico
Subescala

Escala/AREA ) .
(dimensiones)

Definicion

Desempefio

Necesidades primarias
Laboral




Necesidades secundarias

Segun Campbell et al. (1990) sostienen que, el
desempeno laboral son conductas las cuales se basan en
acciones sobresalientes de una persona, el cual incita al
crecimiento de la organizacién mediante su desempefio
en el logro de los objetivos y metas planteadas por la
organizacion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Desempefio Laboral

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afo 2023. De acuerdo con los siguientes

Categoria Calificacion Indicador
1'. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Necesidades primarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension de

Necesidades primarias a base a sus indicadores:

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Seguridad

1.Considera tener un empleo
estable en la empresa.

4

4

2.Considera que su puesto de
trabajo en la empresa le
ofrece seguridad.

3.Considera sentirse a gusto
en la empresa.

4.Usted cuenta con seguro de
salud en la empresa.

Necesidades

fisiologicas

5.Considera que la
remuneracion que percibe en
la empresa es la adecuada.

6.Considera que laempresale
paga puntualmente.

deberia
mejor

7.Considera que
recibir una
remuneracion.

8.Considera que laempresale
brinda capacitacion
profesional de acuerdo a las
actividades que realiza dentro

de la empresa..

Segunda dimension: Necesidades secundarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimensién Necesidades

secundarias en base a sus indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Autorrealizacion

9.Considera que le han ofrecido una
linea de carrera dentro de la
empresa

10.Considera que la empresa le
permite desarrollar nuevas
destrezas

11.Considera a ver recibido
capacitacién constante dentro de la
empresa.

12.Considera sentirse realizado en
la empresa

Estima

13.Considera sentirse  valorado

dentro de la empresa

14.Considera sentirse reconocido
dentro de la empresa

15.Considera sentirse
dentro de la empresa

respetado

16.Siente que sus colegas de
trabajo lo estiman

Sociales

17.Considera trabajar de manera
independiente o en grupo de trabajo

18.Considera tener una buena

relacion con sus jefes




19.Considera que tiene buena
relacion con sus colegas de trabajo

20.Considera que en la empresa
establece contacto con otros
colegas de ftrabajo de forma
continua.

Meg. Cristian Valeptin Reyes Reyes

Firma del evaluador
1d.:43524233




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

16. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Patricia Cisneros Carrefio
Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ( )

Area de formacién académica: . o
Educativa ( x ) Organizacional ( x )

Administracién/ Finanzas/Docencia

Areas de experiencia profesional: ] o B .
universitaria/Atencion al cliente

Instituciéon donde labora: Universidad Nacional de Frontera
Tiempo de experiencia profesional en el 2a4 afios ( )
area: Masde5anos ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

17. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
18. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Gestion de cambio

Autor: Lara Soto, Eder Junior

Procedencia: Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién: Caja municipal de ahorro y crédito 2023, Sullana - Piura (Peru)
Cuestionario compuesto de 15 items en base a sus dos

Significacién: dimensiones con el objetivo de medir la variable Gestién de
cambio

19. Soporte tedrico:




Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Descongelamiento

Segun Lewin (1973) sefiala que el cambio no es una
actividad, sino mas bien un procedimiento el cual se basa

Gestion de

Cambio

en el movimiento interno de los individuos como una
reaccion al cambio, por lo que se basa en tres aspectos

cambio

Recongelamiento

fundamentales como son: descongelacion (alteraciones
por el cambio), cambio (Nuevas respuestas ante el
cambio) y congelamiento (estabilizacién del cambio).

20. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Gestion de cambio

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afno 2023. De acuerdo con los siguientes

Categoria Calificacion Indicador
1'. NO cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con |la
(alto nivel) dimensiéon que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Descongelamiento

Objetivos de

la Dimension:

Determinar

la medicién de

la dimensién

Descongelamiento a través de los indicadores de:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Desequilibrio

1.Consideras que cualquier
alternativa de cambio puede
generar algun desequilibrio en
las actividades laborales.

Insatisfaccion

2.Consideras que algunas
veces la informacion sobre
cambios a realizarse no llega
de forma concisa por lo que
puede generar insatisfaccion
a los trabajadores.

Toma de

conciencia

3.Consideras que las
funciones laborales son
realizadas de forma eficiente
después de la implementacion
de un cambio.

Procedimientos

4.Consideras que el control
dentro de las comunicaciones
impide conocer a veces los
procedimientos de los
cambios

Habitos y

costumbres

5.Consideras que algunas
veces se aparenta que se
aceptan los cambios, pero se
siguen haciendo las cosas de
la misma manera.

6.Consideras que los cambios
se dificultan por la demora en
tomar decisiones importantes
para poder llevarlos a cabo
debido al habito de los
colaboradores en sus

funciones que realizan

Segunda dimension: Cambio

Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimensién Cambio a

través de los indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Desequilibrio

7.Consideras que algunas veces se
finge no comprender las propuestas
de cambio con el fin de dilatar las
decisiones sobre ellos

Infraestructura

8.Consideras que el disefio de la
infraestructura que percibes es un
obstaculo a los cambios
organizacionales de la empresa

Inestabilidad

9.Consideras que se teme enfrentar
a los nuevos cambios, por temor a
equivocarse y generar un ambiente
inestable en la labores.

Inseguridad

10.Consideras que los cambios
atemorizan porque pueden incidir




sobre el status que ha logrado la
empresa

Incertidumbre

11.Consideras que las experiencias
pasadas negativas obstaculizan la
aceptaciéon de un nuevo cambio en
la empresa.

Tercera dimension: Recongelamiento.

Objetivos de

la Dimension:

Determinar

la medicion de

la dimensién

Recongelamiento a través de sus indicadores como:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Homeostasis

12.Consideras que tus actividades
laborales que realizas pueden
verse afectadas por el cambio en las
reestructuraciones de la empresa.

Claridad

situacional

13.Consideras que los cambios en
la empresa te pueden conducir a un
aumento de la carga laboral y mas
responsabilidad.

Equilibrio

14.Consideras que prefieres la
seguridad de lo que sabes a la
incertidumbre de experimentar
otras cosas nuevas por el proceso
de cambio

Mayor
adaptabilidad

15.Consideras que te adaptarias
con facilidad a los nuevos procesos
de infraestructura implementados
por la empresa.

Mg. ]

atilde Patricia Cisneros Carreno

Firma del evaluador

Id.: 71143122




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Desempefio

laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Patricia Cisneros Carreno

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( )
Educativa ( )

Social ( )

Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Administracién/ Finanzas/Docencia

universitaria/Atencion al cliente

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Frontera

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 anos ( )

Masdeb5afos ( x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

7. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Desempefio laboral

Autora:

Lara Soto, Eder Junior

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién:
(Peru)

En una Caja Municipal de Ahorro y Crédito 2023, Sullana - Piura

Cuestionario compuesto de 20 items en base a sus dos

Escala/AREA ) )
(dimensiones)

Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable Desempefio
laboral
Soporte tedrico
Subescala

Definicion

Desempefio

Necesidades primarias
Laboral




Necesidades secundarias

Segun Campbell et al. (1990) sostienen que, el
desempeno laboral son conductas las cuales se basan en
acciones sobresalientes de una persona, el cual incita al
crecimiento de la organizacion mediante su desempefio
en el logro de los objetivos y metas planteadas por la
organizacion.

9. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Desempeiio Laboral

elaborado por Lara Soto, Eder Junior en el afo 2023. De acuerdo con los siguientes

Categoria Calificacion Indicador
1'. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
l6gica con la dimensién o

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

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel
de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado|El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | EI item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.
El item es esencial o|2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

importante, es decir debe
ser incluido.

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Necesidades primarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension de

Necesidades primarias a base a sus indicadores:

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/Recomen
daciones

Seguridad

1.Considera tener un empleo
estable en la empresa.

4

4

2.Considera que su puesto de
trabajo en la empresa le
ofrece seguridad.

3.Considera sentirse a gusto
en la empresa.

4.Usted cuenta con seguro de
salud en la empresa.

Necesidades

fisiologicas

5.Considera que la
remuneracion que percibe en
la empresa es la adecuada.

6.Considera que laempresale
paga puntualmente.

deberia
mejor

7.Considera que
recibir una
remuneracion.

8.Considera que laempresale
brinda capacitacion
profesional de acuerdo a las
actividades que realiza dentro

de la empresa..

Segunda dimension: Necesidades secundarias

Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimensién Necesidades

secundarias en base a sus indicadores:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Autorrealizacion

9.Considera que le han ofrecido una
linea de carrera dentro de la
empresa

10.Considera que la empresa le
permite desarrollar nuevas
destrezas

11.Considera a ver recibido
capacitacién constante dentro de la
empresa.

12.Considera sentirse realizado en
la empresa

Estima

13.Considera sentirse  valorado

dentro de la empresa

14.Considera sentirse reconocido
dentro de la empresa

15.Considera sentirse respetado
dentro de la empresa

16.Siente que sus colegas de
trabajo lo estiman

Sociales

17.Considera trabajar de manera
independiente o en grupo de trabajo

18.Considera tener una buena
relacion con sus jefes




19.Considera que tiene buena
relacion con sus colegas de trabajo

20.Considera que en la empresa
establece contacto con otros
colegas de ftrabajo de forma
continua.

Mg.

atilde Patricia Cisneros Carreno

Firma del evaluador
Id.: 71143122



