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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la gestión del 

cambio y su relación con la división de tareas en el departamento administrativo 

del Copere, Lima 2022, por ende, se empleó una investigación de tipo básica, 

con enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal y de 

nivel descriptivo, correlacional, con una población conformada por 60 

colaboradores del departamento administrativo, siendo considerados como 

censo, debido  que fue una población pequeña y se tuvo acceso a todos ellos; 

teniendo en cuenta dos modelos teóricos tales como la administración científica 

de Taylor para la variable división de tareas y la teoría del desarrollo 

organizacional para la gestión del cambio, además se empleó como instrumento 

de recolección de datos un cuestionario basado en una escala de Likert, con 17 

interrogantes para la variable gestión del cambio y 14 para la división de tareas, 

en la cual para analizar y procesar los datos se empleó el estadígrafo SPSS V25, 

arrojando como resultados que existe un coeficiente de correlación de Spearman 

igual a 0.605** y un Sig. (bilateral) de 0.000, logrando concluir que existe una 

relación positiva media entre la gestión del cambio y la división de tareas.  

Palabras clave: gestión del cambio, división de tareas, resistencia, compromiso. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the change management 

and its relationship with the division of tasks in the administrative department of 

Copere, Lima 2022, therefore, a basic research was used, with a quantitative 

approach, non-experimental design, cross-sectional, descriptive and 

correlational, with a population of 60 employees of the administrative department, 

being considered as a census, because it was a small population and had access 

to all of them; taking into account two theoretical models such as Taylor's 

scientific administration for the task division variable and the theory of 

organizational development for change management, in addition a questionnaire 

based on a Likert scale was used as a data collection instrument, with 17 

questions for the change management variable and 14 for the task division, in 

which the SPSS V25 statistic was used to analyze and process the data, showing 

as results that there is a Spearman correlation coefficient equal to 0. 605** and a 

Sig. (bilateral) of 0.000, concluding that there is an average positive relationship 

between change management and task division.   

Keywords: change management, task division, resistance, commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto internacional, para García y Sánchez (2021) analizan dos

realidades socioculturales diferentes, en Costa Rica y España, dado que en 

ambos países existieron inconvenientes en la gestión del cambio producido por 

los tipos de organizaciones y su reestructuración, debido a la escasa tecnología 

de aprendizaje y conocimiento, sumado a ello, no consideraron las experiencias 

de desarrollo de talento y transformación social.  Mientras que, en México las 

organizaciones tuvieron que hacer frente a la tensión, considerando que la 

estabilidad se debe asumir con los procesos de cambio, es así que tuvieron como 

inconveniente a la continuidad y el cambio, puesto que lo gestionaban como 

estados alternativos y no como estados coexistentes (Fierro, 2021). Por otro 

lado, en EE. UU. la división de tareas se basa en la autoselección, esto ha 

generado una gran visibilidad mediante su protagonismo en los distintos 

contextos de una empresa jerárquica como no jerárquica, también en empresas 

basadas en proyectos y en equipos de trabajo ágiles, no obstante, se conoce 

que son básicas las condiciones para superar la división de tareas tradicionales 

por parte de la alta gerencia. (Raveendran et al., 2022). En cuanto a Suecia, la 

división de tareas se encuentra afectada por una gran parte de la organización, 

produciendo estratificación y ocasionando que se dé una nueva manera de dividir 

las tareas, sin desafiar el dominio sobre el contexto central de las tareas en los 

colaboradores o gerentes. (Alvehus et al., 2020) y en EE. UU la idea clásica de 

las organizaciones más grandes ayuda a tener una división de trabajo más 

eficiente y retroalimentada de acuerdo al tamaño de la empresa, sin embargo, 

se ve afectada por los bajos rendimientos que ocasionan costos fijos para 

acogerse a nuevas tecnologías intermediarias, (Limão & Xu, 2021)  

En el contexto nacional, Romani et al. (2018) en su estudio encontraron 

que la división de tareas es indispensable para las organizaciones de Lima 

cuando desean trabajar en equipo; sin embargo, a pesar de que muchas 

empresas lo aplican y han obtenido resultados favorables, en instituciones del 

sector público no ha sido tan favorable debido a la dificultad para relacionarse 

con sus compañeros; por su parte, Reyes (2021) manifestó que los cambios 

rápidos que se dan en una organización dan lugar a que exista un descuido en 
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la división del trabajo, siendo fundamental centrarse en dividir de manera 

correcta las actividades del personal, ya que ello les ayudará a mejorar su 

productividad. No obstante, en Lima cada vez surgen nuevos estilos de vida y 

necesidades, es allí donde las empresas tienen que ir adaptándose a ese ritmo 

a través de una buena gestión del cambio, siendo necesario que esté acorde con 

la globalización y exigencias del mercado, es decir, deben seguir el camino hacia 

la transformación (Orihuela et al., 2021). Afirmándose, que la gestión de cambio 

es regular con un 39,3%, quedando demostrado que los impulsos para hacer las 

actividades de manera correcta tanto en el sentir como en el pensamiento no son 

adecuados debido a que poco es el esfuerzo que se realiza para eliminar 

obstáculos (Plasencia e Hidalgo, 2021), sin embargo, en Trujillo, el personal de 

una institución pública presenta un nivel moderado del 48,4%, 40% y 25,6% de 

aceptación, resistencia y oposición a los cambios respectivamente, demostrando 

así temor a los cambios que se dan dentro de la organización donde trabajan 

(Alegre et al., 2021). 

En el contexto local, el departamento administrativo del Copere, tiene 

como propósito la administración de personal civil y militar; esta dependencia 

presenta inconvenientes al gestionar los cambios, debido a que existe cierto 

rechazo por parte de la institución al mejoramiento de las tecnologías de 

información, ya que carece de herramientas tecnológicas eficientes que agilicen 

y faciliten el trabajo diario; así mismo, se percibe resistencia con respecto a la 

mejora continua, puesto que no existen capacitaciones constantes para el 

personal, siendo de suma importancia para que estén actualizados en su área y 

exista una formación de calidad de los trabajadores, adicional a ello el sistema 

de verificación de procesos no es el adecuado, generando que el personal no 

muestre compromiso hacia el logro de los objetivos institucionales; por otro lado, 

en muchas ocasiones los plazos de gestión no son cumplidos, llegando a caer 

en problemas administrativos. Es ahí que surge la necesidad de optar por 

alternativas que optimicen gestionar de manera correcta los cambios, haciendo 

que la administración se enfoque en una mejor división de tareas, lo cual 

permitirá mejorar los procesos del departamento.  

Ante lo expuesto en los párrafos anteriores, se plantea como problemática 

general: ¿De qué manera la gestión del cambio se relaciona con la división de 
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tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022?, como 

problemas específicos se determinó: ¿Cómo el rechazo se relaciona con la 

división de tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022?; 

¿Cómo la resistencia se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022?; ¿Cómo la exploración se relaciona con 

la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022?; 

¿Cómo el compromiso se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022?  

La justificación teórica, fundamenta la relevancia del problema estudiado 

y la urgencia de efectuar su solución (Indacochea et al, 2018) por ello, este 

proyecto se sustentará de las teorías y modelos teóricos. La justificación práctica 

señala de qué forma los resultados en la investigación va a aportar en cambiar 

la realidad del ámbito estudiado (Baena, 2017) es así como este proyecto 

otorgará recomendaciones que se aplicarán a la sociedad para mejorar la gestión 

del cambio en las organizaciones y lograr una mejor división de tareas en sus 

trabajadores. La justificación metodológica es utilizada para señalar el modelo y 

enfoque utilizado (Hernández y Mendoza, 2018) por ello, este estudio tendrá un 

enfoque cuantitativo con diseño correlacional donde se proporcionará dos 

cuestionarios como instrumentos de análisis uno por cada variable.   

Así tenemos, como objetivo general: Determinar la gestión del cambio y 

su relación con la división de tareas en el departamento administrativo del 

Copere, Lima 2022. Objetivos específicos: Determinar el rechazo y su relación 

con la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 

2022. Determinar la resistencia y su relación con la división de tareas en el 

departamento administrativo del Copere, Lima 2022. Determinar la exploración 

y su relación con división de tareas en el departamento administrativo del 

Copere, Lima 2022. Determinar el compromiso y su relación con división de 

tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022. En cuanto a la 

hipótesis de la investigación se tiene como hipótesis general: La gestión del 

cambio se relaciona significativamente con la división de tareas en el 

departamento administrativo del Copere, Lima 2022. Teniendo como hipótesis 

específicas: El rechazo se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022, La resistencia se relaciona con división de 
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tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022. La exploración 

se relaciona con la división de tareas en el departamento administrativo del 

Copere, Lima 2022. El compromiso se relaciona con la división de tareas en el 

departamento administrativo del Copere, Lima 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A continuación, se indicarán los trabajos previos internacional más 

relevantes en el contexto para la elaboración del presente estudio: 

Vargas (2020) en su Tesis “Gestión del cambio en las entidades públicas 

del sector agropecuario” en Colombia. Teniendo como objetivo investigar la 

gestión del cambio para proyectos de TI del sector agropecuario colombiano, con 

diseño metodológico de enfoque cuantitativo y descriptivo; conformada por una 

muestra de 13 entidades públicas a quienes se les encuestó y encontró que la 

gestión del cambio es débil y poco influyente con un 11%, asimismo, el 16% se 

le atribuyo a la gestión de riesgos, el estudio llega a la conclusión que si se puede 

lograr una gestión del cambio eficiente que proporcione rentabilidad en todo el 

sector agropecuario, además, desarrolla habilidades en los colaboradores y los 

ayuda a salir de su zona de confort.  

Sulieman (2018) en su investigación en Lituania “Estilo de liderazgo 

transformacional y su relación con la gestión del cambio” investigó la relación 

entre el liderazgo y la gestión del cambio, mediante una investigación 

cuantitativa, de tipo descriptiva y correlacional, considerando una muestra igual 

a 467 participantes a quienes encuesto y encontró que el 56% considera a la 

dimensión motivación inspiradora en un nivel regular, además, consideran a la 

variable gestión del cambio en el mismo nivel con un 70%, donde se llega a la 

conclusión que, mediante coeficiente de Pearson, en el liderazgo 

transformacional y la gestión del cambio existe relación positiva y moderada con 

un valor igual a 0.336, es decir, si existe mayor motivación en la empresa, la 

gestión del cambio crecerá exponencialmente.  

Minamizono et al. (2019) en su investigación en Japón “División del 

trabajo, agotamiento y la intención de abandonar el trabajo entre las enfermeras 

jóvenes en Japón” investigaron la relación entre las variables en estudio, con 

diseño metodológico de enfoque cuantitativo, correlacional, conformada por una 

muestra de 328 colaboradores a los cuales se les aplicó una encuesta y 

encontraron que el 70% de los encuestados consideran a la dimensión 

descripción de funciones en un nivel regular, asimismo, la variable agotamiento 

se encuentra en un nivel bajo con un 52%, se puede concluir que, mediante 
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coeficiente de Pearson, la división del trabajo y la intención de abandonar el 

trabajo se encuentran relacionadas altamente positivas con un valor igual a 

0.097, es decir, si la división del trabajo se efectúa con efectividad, existirá menos 

probabilidades del abandono en el trabajo.  

Blau et al. (2020) en su investigación realizada en Estados Unidos, 

“Cultura y división del trabajo en estados unidos” tuvieron como objetivo 

determinar qué factores de la cultura influyen en la división del trabajo, con 

diseño metodológico de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, 

conformada por una muestra de 734 personas a los cuales se les aplicó una 

encuesta y encontraron que las dimensiones más influyentes son: sociedad y 

compromiso con un 53% para cada uno que los califican en un nivel alto, se 

puede concluir que, mediante Spearman, las dimensiones de la cultura afectan 

positivamente a la división del trabajo con un r=0.233, en otras palabras, la 

cultura ayuda efectivamente a adaptarse al puesto de trabajo donde son 

dirigidos.  

Lozano et al (2018) en su Tesis “Diagnóstico de la gestión del cambio en 

una entidad pública departamental” en Bogotá Colombia. Teniendo como 

objetivo diagnosticar la madurez de gestión del cambio en su oficina de 

proyectos, con diseño metodológico de enfoque cuantitativo y descriptivo; 

conformada por una muestra de 21 personas a los que se realizó la técnica de 

la encuesta. El estudio arrojo como resultados que el nivel de madurez es medio 

con 58% de iniciación, 54% de planificación, 57% de ejecución y control, 59% de 

cierre. Se puede concluir que, los colaboradores se encuentran en un nivel medio 

en relación a la gestión del cambio, es decir, existe capacidad de respuesta a los 

cambios, pero, no en todas las áreas.  

Así también, se indicarán los antecedentes nacionales más relevantes 

para la elaboración del presente estudio: 

Romero (2020) en su Tesis “Gestión del cambio y su influencia en el 

desempeño de la I.E. Santa Magdalena” en Guadalupe, Pacasmayo. Teniendo 

como objetivo analizar la influencia de la gestión del cambio sobre el desempeño 

laboral, con diseño metodológico de enfoque cuantitativo y correlacional causal 

para una muestra conformada por 52 trabajadores que respondieron a dos 
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instrumentos. El estudio muestra como resultados que, la gestión del cambio 

mantiene un nivel regular con un 61% y el desempeño laboral muestra el mismo 

nivel con un 80%, se puede concluir que, mediante el análisis Rho de Spearman, 

con un valor igual a 0.359 existe influencia baja de la gestión del cambio sobre 

el desempeño de los trabajadores, es decir, mientras el sentido de urgencia se 

encuentra más desarrollado, el desempeño laboral será mejor.  

Ruiz (2020) en su investigación “La división del trabajo y su incidencia en 

la productividad de la empresa: Todo autos Huánuco” buscó describir la 

incidencia de la división del trabajo en la productividad en una empresa de 

servicios en Huánuco, mediante una investigación cuantitativa, de tipo 

descriptiva y correlacional, con diseño no experimental y transversal, teniendo 

en cuenta a 11 colaboradores, quienes mediante una encuesta, se arrojó que el 

80% consideran a la dimensión jerarquización en un nivel regular, por otro lado, 

en la dimensión efectividad se le considera en un nivel aceptable, llegando a 

alcanzar un 81%, se puede concluir que, mediante chi cuadrado, la división del 

trabajo está relacionada con la productividad con un valor igual a 22 y a su vez 

es menor a 0.05 del valor crítico, es decir, si los organigramas, líneas de 

dependencia son mejores estructuradas, la productividad aumentara 

exponencialmente.  

Quiñones (2019) en su Tesis “Gestión del cambio y desempeño laboral en 

los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Huaraz”. Teniendo 

como objetivo determinar la relación entre ambas variables, con diseño 

metodológico de enfoque cuantitativo y correlacional para una muestra 

conformada por 65 funcionarios que respondieron a dos instrumentos. El estudio 

muestra como resultados que el 52% de los encuestados consideran a la gestión 

del cambio en un nivel regular y al desempeño laboral en el mismo nivel con un 

67%, se pudo concluir que, a través de Rho Spearman 0.672 hay relación 

positiva comprendida entre las dos variables de estudio, es decir, mientras los 

trabajadores sean más resilientes al cambio, su desempeño aumentará. TESIS 

Luján (2018) en su tesis “Habilidades directivas como predictor de la 

gestión del cambio organizacional” realizada en Ancash, buscaron explicar la 

incidencia de las habilidades en la gestión del cambio, empleando un enfoque 
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cuantitativo, de método deductivo, siendo básica, no experimental, con una 

población conformada por 56 colaboradores a quienes se les encuesto y se logró 

obtener como resultados un F de 143,732 y un p < .05 demostrándose que la 

regresión es significativa, lo que conllevo a concluir que las habilidades directivas 

globales inciden en el 82,5% con la gestión de cambio, con el modelo de 

regresión lineal múltiple.  

Cortelezzi (2018) en su tesis “Compromiso y comunicación asertiva en los 

docentes de la Escuela de Infantería del Ejército” Teniendo como objetivo la 

influencia del compromiso organizacional en la comunicación asertiva, con 

diseño metodológico de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y correlación, no 

experimental y transversal para una muestra conformada por 107 trabajadores, 

se obtuvo como resultados que el 88% de los encuestados considera a 

compromiso en un nivel medio, además, consideran de la misma manera a la 

comunicación asertiva, se concluye que, mediante coeficiente de Spearman, 

existe relación altamente significativa entre las variables propuestas en el estudio 

con un r=0.882, es decir, mientras exista un mejor compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo, existirá una mejor comunicación asertiva.  

En relación con los modelos teóricos relacionados a la problemática, 

tenemos: El enfoque clásico, este enfoque hace énfasis en dos teorías: la 

administración científica y teoría clásica de la administración en la cual se optara 

por la administración científica de Taylor porque se enfoca en las tareas, donde 

demuestra que los trabajadores deben ser elegidos científicamente y designados 

a un puesto de trabajo donde se desenvuelvan de manera eficiente y en los 

cuales requiera de entrenamiento en la ejecución de sus tareas para cumplir con 

la producción deseada por la empresa (Taylor 1915, como se citó en Chiavenato, 

2006). Y el enfoque del comportamiento, este enfoque hace énfasis en dos 

teorías: teoría del comportamiento en la administración y la del desarrollo 

organizacional, se utilizará la segunda teoría de acuerdo a las estructuras 

orgánicas adaptables y la capacidad de poder resolver los problemas en la 

empresa, además, el desarrollo o cambio que la empresa quiera hacer se puede 

dar a través de tres estrategias, cambio evolutivo, cambio revolucionario y 

desarrollo sistemático (Beckhard 1972, como se citó en Chiavenato, 2006).  
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En cuanto a las definiciones conceptuales de la gestión del cambio, 

tenemos a Durán (2018) menciona que la gestión del cambio implica lidiar 

con situaciones en las que se quiere pasar de un punto a otro, haciendo todo el 

proceso de manera diferente para lograr los beneficios deseados, así mismo 

incluye un conjunto de prácticas positivas que pueden hacer frente a los cambios 

nuevos. 

La gestión del cambio no solo consiste en implementar nuevas 

herramientas o corregirlas, sino que la gestión del cambio tiene más 

posibilidades de éxito si se centra en los resultados alcanzados a partir de la 

suma de los cambios individuales (Cameron y Green, 2019). 

Ferrer (2015) indica que una comunicación asertiva entre directivos y 

trabajadores es importante para lograr acuerdos y, sobre todo un adecuado 

entendimiento, promoviendo una mayor cooperación y aceptación del cambio 

por parte de los empleados minimizando la resistencia.  

Petrou et al. (2018) comenta que gestionar cambios e implementarlos es 

un trabajo complejo; para ello es necesario rediseñar estructuras, proceso, 

rutinas de forma interna en las empresas, es así como los cambios deben 

planificarse adecuadamente y también deben estar relacionadas a las metas y 

objetivos planteados, siendo realizadas de forma progresiva y sistémica.  

En relación a las dimensiones de gestión de cambio se tiene en cuenta al: 

rechazo, resistencia, exploración, y el compromiso, siendo el rechazo 

considerado como una sensación que aparece desde el momento en que la 

persona percibe que tiene que realizar un cambio, en donde los cambios se 

basan en salir de la rutina diaria, replantear nuevos horizontes, es decir se 

cambia de un estado tranquilo, de calma a un estado de inseguridad (Durán, 

2018). Teniendo como indicadores, un rechazo informal, donde Skaggs (2019) 

afirma que son aquellos que generan miedo en la empresa e incertidumbre a los 

cambios que se puedan generar producto de factores ajenos o propios de la 

empresa. Y un rechazo formal, de acuerdo con Johnstone et al. (2018) es aquella 

que mediante un comunicado se informa sobre los cambios que se susciten en 

la organización y de esa manera la información que se transmite corresponda a 

la realidad.  
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La resistencia, aunque el cambio sea irreversible, el ser humano de 

manera inconsciente resiste a dejar sus acciones, actitudes, esta lucha se 

interpone en los actos con la finalidad de no hacer ningún cambio y mantenerse 

en la misma zona de confort (Durán, 2018).  Asimismo, teniendo como 

indicadores una resistencia activa, considerada como aquella que consiste en 

protestar en contra del cambio manifestando que no darán resultados positivos 

para la empresa y en muchas ocasiones generan retraso en el trabajo (Chan et 

al., 2019). Y una resistencia pasiva considerada como aquella que no muestra 

interés por aprender de los sucesos o hechos que pasan en la empresa, además, 

aceptan varias propuestas para no sentirse comprometido de una situación 

definida (Wu et al., 2020). 

 Exploración, hace referencia a que, una vez realizados los cambios, no 

hay manera de revertir tal situación, por lo tanto, la persona debe ser consciente 

de que ya no va a estar en su zona de confort, entrando en una nueva etapa, en 

donde realizará nuevas actividades (Durán, 2018); asimismo, se tiene a los 

indicadores incertidumbre: Marchau et al. (2019) comentan que es todo aquello 

relacionado con el miedo a lo desconocido, esto es generado por la pérdida de 

algo, que puede ser: estatus, beneficios, etc.; generando angustia por sus 

posibles resultados. Miedo al fracaso: Henschel (2021) manifiesta que es aquel 

sentimiento de temor frecuente en las personas, pero, posee una formación 

técnica que le permite desarrollar sus capacidades y por el miedo al fracaso 

ocasiona equivocaciones y errores. Temor para experimentar: Pan et al. (2020) 

muestran que, a diferencia de la incertidumbre y el miedo al fracaso, este conoce 

el fin que quiere lograr, pero, existe la percepción del peligro al fracaso y para 

ello es necesaria una buena comunicación. 

  Y el Compromiso: se basa en explorar, y aceptar las nuevas alternativas, 

comenzar a integrarse con la situación que se generó después del cambio, y 

cuando se adapte, y se sienta seguro, esto generará confianza, bienestar, en la 

nueva actividad designada, (Durán, 2018). Teniendo como indicadores: el logro, 

en donde Stefano y Gaudiino (2019) relata que es aquel sentimiento de 

integración de alcanzar algo, adaptarse a la situación para participar en el 

proceso para garantizar el cambio. Y recompensas considerado como aquel 

beneficio que se obtiene por lograr algo, con ello, la productividad aumenta y las 
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personas desarrollan mejor su talento para alcanzar los beneficios del cambio 

(Monje et al., 2020). 

En base a las definiciones conceptuales de división de tareas Chiavenato 

(2009) indica que en las organizaciones se debe considerar dividir el trabajo que 

se realiza, en tareas y etapas de realización, lo cual hace la ejecución más 

sencilla, eficaz y productiva, asimismo se considera prioritario la combinación de 

las aptitudes y habilidades dentro de cada tarea, pues mejora el desarrollo del 

colaborador y su productividad. 

Del Valle (2022) indica que la división del trabajo es aquella clasificación 

de procesos complejos en tareas simples que las personas pueden realizar de 

manera repetitiva, cabe resaltar que cuando la actividad se repite varias veces 

por la misma persona, se convierta en una rutina y por ende convierte inservible 

al trabajador para otras actividades y esto lo pueda dejar perturbado. 

Por su parte, Scott (2022) señala que para que divida un trabajo tiene que 

existir una especialización, la misma que conlleva a los trabajadores hacer 

interdependientes, es decir, necesita de sus compañeros para entender las 

demás actividades si llegara el caso de realizarlas. 

Dentro de la división de trabajo está la fuerza física, en la cual Brakman 

et al. (2021) mencionan que es todo esfuerzo físico que permite a las personas 

realizar un trabajo, este tipo de fuerza es más requerido que las habilidades 

creativas y analíticas según sea el caso, el esfuerzo muscular es más 

demandante para realizar una actividad. 

Para el desarrollo del estudio se basó en las siguientes dimensiones 

denominadas como, la descripción de funciones, flujo de trabajo y jerarquización. 

Donde la dimensión jerarquización: se basa en la distribución por niveles, rangos, 

estatus, funciones y cargos de organizaciones, por la cual se puede tomar 

decisiones o decidir a partir de las funciones, rangos empresariales, o mando 

dentro de una organización, (Chiavenato, 2007). Por ende, las entidades 

distribuyen a su personal a través de una estructura organizacional con la 

finalidad de encaminar a los trabajadores adecuadamente y que estos respeten 

la jerarquía (Chiavenato, 2009).  Considerándose como un indicador: estructural, 

el cual tiende a estar presente en las organizaciones grandes, donde existe una 
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mayor formalidad, en este nivel se evidencia también un mayor grado de 

profesionalismo, como de habilidades gerenciales, también se consideró la 

funcional, se da cuando la jerarquía de una entidad está bajo una estructura de 

funciones distintas de puestos de trabajo, las cuales se agrupan a partir de los 

conocimientos, perfil de puestos, buscando a un grupo de individuos que realizan 

actividades y habilidades semejantes, cargos similares, entre otros, y un 

indicador  lineal: esta jerarquía sigue principios de escala, de tal forma que, a 

mayor autoridad, mayor nivel, es decir fluye desde los rangos de nivel más altos 

hasta los rangos más bajos en el organigrama (Molinari et al., 2018).  

La descripción de funciones hace referencia a la descripción de los 

deberes en el aspecto laboral, social, grupal, y los estándares establecidos en el 

trabajo, las posiciones de trabajo o rango se otorgan de acuerdo con la 

descripción y los estándares específicos (Palazzi et al., 2019). Teniendo en 

cuenta los siguientes indicadores: Manual de funciones considerada como una 

herramienta que utilizan las organizaciones para indicar los procedimientos en 

las actividades, rutinas cotidianas de cada colaborador con referente a su puesto 

y perfil de trabajo (Coronel et al., 2018), y en el Reglamento de funciones se 

definen las reglas y los criterios de comportamiento de cada individuo en la 

organización, con respecto a la realización de sus actividades (Sun et al., 2018). 

El flujo de trabajo se basa en describir la operatividad de las tareas, actividades 

laborales, es decir, como se lleva a cabo, su estructura, como se administran, 

cuáles son las secuencias dentro del cargo, entre otros (Chiavenato, 2007). 

Considerando los siguientes indicadores: Manual de procedimientos, sirve de 

apoyo para la organización, permitiendo el óptimo funcionamiento de la entidad 

como también de todos los procesos que se ejecutan dentro de ésta (Lou et al., 

2021), y protocolos de atención; constituido por un conjunto de reglas, normas, 

pautas que deben ser ejecutadas y llevadas a cabo por toda la organización, 

estas no solo se clasifican por el contexto de comunicación, sino también en lo 

social (Guartán et al., 2019). 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación  

Paradigma positivista, hace referencia a la realidad medible y 

absoluta, en donde el conocimiento proviene de lo que se observa, siendo 

objetivo, desde esta perspectiva, donde los elementos de estudios son factibles 

para ser contados y medidos, por ende, el investigador puede contribuir a la 

ciencia (Ramos, 2015).  

Como indica Concytec (2018) la investigación básica, se dirige a 

conocimientos más completos mediante los cuales es fundamental entender los 

aspectos fundamentales las relaciones, hechos o fenómenos de estudio. Por 

tanto, el tipo utilizado fue básica para analizar la problemática y expandir el 

conocimiento sobre las variables de estudio en el departamento administrativo 

del Copere, Lima 2022. 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

El presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo, centrándose en 

medidas numéricas, así mismo emplea la observación de procesos para 

recopilar y analizar los datos para la obtención de respuestas de las interrogantes 

de investigación (Otero, 2018). 

Las investigaciones que son no experimentales se establecen de 

acuerdo al grado de clasificación de las variables, contando con un estudio 

empírico y sistemático, por ende, las variables no son manipuladas puesto que 

los hechos ya fueron producidos (Hernández y Coello, 2020). 

Hernández y Coello (2020) la investigación descriptiva es aquella 

que utiliza herramientas que consiguen una medida de grado en su actualidad y 

los describe en base a lo que observa, para determinar qué y cómo medirá. 

El propósito de las investigaciones correlacionales se fundamenta 

por medir el nivel de asociación que hay entre dos o más variables de estudio y 

su manera de interactuar en función a los mismos elementos de análisis 

(Iglesias, 2021). 
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Como señala Solís (2019), los estudios de corte transversal es la 

investigación mediante encuestas por muestreo, teniendo la particularidad de 

efectuarse en un determinado lugar, día y hora; una sola vez. 

En base a estas definiciones, la presente investigación contendrá un 

diseño descriptivo, correlacional no experimental, donde al ejecutarse los 

cuestionarios, se recopilará la información del estudio por vez única.  

3.2. Variables y operacionalización    

Tabla 1 

Variables de investigación 

                 Variables  Categoría 

V1 Gestión del cambio Cualitativa 

V2 División de tareas Cualitativa 

Fuente: Elaboración propia 

Variable: Gestión del cambio   

Definición conceptual: 

Para Durán (2018) implica lidiar con situaciones en las que se quiere 

pasar de un punto a otro, haciendo todo el proceso de manera diferente para 

lograr los beneficios deseados, así mismo incluye un conjunto de prácticas 

positivas que pueden hacer frente a los cambios nuevos.  

Definición operacional: 

La variable gestión del cambio enfocará su estudio teniendo en cuenta 

sus cuatro dimensiones: rechazo, resistencia, exploración, y el compromiso; la 

muestra resultante se basó en 60 trabajadores del departamento administrativo 

del Copere, Lima 2022.  

Indicadores: 

La variable gestión del cambio está conformado por 17 preguntas los cuales 

medirán las cuatro dimensiones: rechazo (1-4), resistencia (5-8), exploración (9-

14) y compromiso (15- 17).  
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Escala de medición:  

De acuerdo con Salgado et al (2021) la escala ordinal ayuda a evaluar la 

actitud de los encuestados con relación a un determinado tema, empleando un 

conjunto de interrogantes con respuestas de escala ordenada. De acuerdo con 

ello, se utilizó la utilizará la escala de medición ordinal de tipo Likert: 1) 

Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni en desacuerdo ni de 

acuerdo, 4) De acuerdo y 5) Totalmente de acuerdo; para un total de 17 

preguntas. 

Variable: División de tareas 

Definición conceptual: 

Chiavenato (2009) indica que en las organizaciones se debe considerar 

dividir el trabajo que se realiza, en tareas y etapas de realización, lo cual hace la 

ejecución más sencilla, eficaz y productiva. 

Definición operacional: 

 La variable división de tareas obtendrá su estudio tomando en cuenta tres 

dimensiones:  jerarquización, descripción de funciones y flujo de trabajo a la 

muestra resultante se obtendrá de se obtuvo de 60 trabajadores del Copere, 

Lima 2022. 

Indicadores: 

La variable división de tareas está conformado por 14 preguntas los cuales 

medirán las tres dimensiones: jerarquización (1-6), descripción de funciones (7-

10) y flujo de trabajo (10-14).  

Escala de medición:  

De acuerdo con Salgado et al (2021) la escala ordinal ayuda a evaluar la 

actitud de los encuestados con relación a un determinado tema, empleando un 

conjunto de interrogantes con respuestas de escala ordenadas. De acuerdo con 

ello, se utilizó la escala de medición ordinal de tipo Likert: 1) Totalmente en 

desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni en desacuerdo ni de acuerdo, 4) De 

acuerdo y 5) Totalmente de acuerdo; para un total de 14 preguntas. 
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3.3. Población 

Como indican Salgado et al (2021) la población de estudio es también un 

conjunto claramente identificado de personas o elementos con particularidades 

similares, donde, todos ellos tienen un rasgo en común o también denominado 

característica. Por tanto, la población la conformarán 60 colaboradores del 

departamento administrativo del Copere del Ejército, Lima 2022. Es así, que se 

cuenta con 2 criterios: inclusión y exclusión. 

Criterio de inclusión: Se ha considerado a todos los colaboradores del 

área administrativa pertenecientes al departamento administrativo del Copere, 

Lima 2022.  

Criterio de exclusión: En este punto se ha excluido a los trabajadores que 

no pertenecen al área administrativa del departamento administrativo del 

Copere, limpieza y mantenimiento, Lima 2022.    

En el presente estudio se realizó un censo, debido a que se ha escogido 

trabajar con todos los elementos de la población, es decir se aplicará el 

instrumento a los 60 colaboradores del departamento administrativo del Copere, 

Lima 2022. Asimismo, Dieterich (2021) menciona que el censo es aquel donde 

todas las unidades de análisis son consideradas para la investigación. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Las técnicas en un estudio son todos aquellos métodos utilizados para 

determinar objetivos y ayudan a definir un problema o tema con mejor 

entendimiento mediante procesos cuantitativos y cualitativos (Urbano y Yuni, 

2021); por ello, la técnica utilizada fue una encuesta. 

Teniendo en cuenta, que la encuesta es considerada como la técnica que 

brinda respuestas a problemáticas descriptivas tales como variables, siendo 

recolectadas de manera sistemática, asegurando el rigor en la información 

(Baena, 2017). 

Los instrumentos en la investigación son las formas que el investigador 

emplea para dar a solución a fenómenos y problemas extrayendo datos de ellos, 

siendo a través de papel, dispositivos eléctricos y mecánicos que permiten 
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recopilar información en particular (Rodríguez et al, 2021). El instrumento que se 

utilizará en el presente proyecto un cuestionario para cada variable de estudio. 

Considerando que el cuestionario es un documento que se forma por un 

grupo de interrogantes que deben estar redactadas de manera organizadas y 

coherentes de acuerdo con lo que el investigador desea conocer (Baena, 2017). 

La evaluación de validez y confiabilidad en una investigación es primordial 

en la garantía de recolección de la información tengan consistencia y precisión 

a la hora de ejecutar los instrumentos (Salvatierra, 2020). 

Es así como el instrumento de la presente investigación fue validado por 

3 docentes expertos que a continuación se detalla: 

Tabla 2 

Validación de expertos 

N° Experto 
Calificación del 

Instrumento 

1 Mgtr. Luis Dios Zarate          Aplicable 

2 
Mgtr. Cecilia Gómez 

Zúñiga 

         Aplicable 

3 
Mgtr. Cesar Trujillo 

Hinojosa 

         Aplicable 

        Fuente: Elaboración de propia 

Así mismo, para determinar la confiabilidad del instrumento, fue aplicado 

al personal del área administrativa de Copere, donde el cuestionario fue 

compuesto por 17 interrogantes para la gestión del cambio y 14 para la división 

de tareas, obteniendo como resultado: 

Tabla 3 

Prueba de confiabilidad gestión del cambio 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,893 17 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Tabla 4 

Prueba de confiabilidad división de tareas 
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Alfa de Cronbach N de elementos 

0,942 14 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Tabla 5 

Interpretación de fiabilidad 

Rango Interpretación 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80  Alta 

0.41 a 0.60  Moderada 

0.21 a 0.40  Baja 

0.01 a 0.20  Muy baja 

Fuente: Hernández, et al. (2014). 

Interpretación. Luego de analizarse los resultados del Alfa de Cronbach 

(α=0,893 y 0,942) se logró determinar que las encuestas son confiables muy 

altas. 

3.5. Procedimientos 

La realización de este estudio tuvo en cuenta el siguiente procedimiento: 

a) Se aprobó las variables de estudio, b) Se solicitó la aprobación del estudio por 

parte del representante legal o gerente general de Copere del Ejército, Lima 

2022., c) Se realizó la contextualización de la problemática a nivel mundial, d) 

Se realizó la contextualización de la problemática a nivel nacional, e) Se 

proporcionará un marco teórico actualizado con antecedentes internacionales y 

nacionales, f) Se proporcionará un marco teórico actualizado con los modelos 

teóricos y definiciones conceptuales más resaltantes de las variables de estudio. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizó el programa Microsoft Excel 2019 como hoja de cálculo en la 

recopilación de la data de las variables, asimismo, se consideró el método 

estadístico descriptivo para realizar el análisis de datos, posterior a ello se utilizó 
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el software estadístico SPSS.V25 para el análisis inferencial y descriptivo a fin 

de realizar la contratación de hipótesis.  

3.7. Aspectos éticos 

La presenta investigación considera aspectos éticos, así como de respeto, 

caridad y también de justicia. El respeto a las personas en ofrecer una 

investigación que ayude a solucionar problemas futuros, recopilando información 

importante y necesaria durante la ejecución del estudio y aportando en 

soluciones a los problemas planteados con el esfuerzo y apoyo a los 

participantes del estudio, asi mismo se tomó en cuenta las citas apa séptima 

edición, para realizar la citas narrativas y parentéticas.  En cuanto a la justicia, 

los colaboradores se comprometerán a brindar información objetiva y justa para 

el desarrollo de la presente investigación.  

 

 

 

 

 

 

  



 
 
 
 
 

20 
 

IV. RESULTADOS 

En la investigación se encuestó a 60 colaboradores del departamento 

administrativo del Copere, a continuación, se presenta los resultados de media 

aritmética, varianza, desviación estándar, género y edad: 

Tabla 6 

Estadísticos descriptivos  

N Media Varianza 
Desviación 

estándar 

60 46,75 69,52 8,4 

    

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de todas las edades obtenidas en la encuesta 

aplicada a 60 colaboradores del área administrativa y divididos por el número de 

valores se obtuvo una media de 46.75, además, se muestra la variación de la 

edad del personal se consideró en la encuesta igual a 69.52, lo que se describe 

como desviación estándar, asimismo, se obtuvo una varianza de 8.4. 
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Tabla 7 

Género de los encuestados 

Género Frecuencia Porcentaje 

Masculino 46 76,7 

Femenino 14 23,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 1 

Género de los encuestados 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 76,7% son masculinos, 

y solo el 23,3% son de género femenino, lo que se determina que gran parte de 

ellos, son hombres. 
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Tabla 8 

Edad de los encuestados 

Edad Frecuencia Porcentaje 

20-29 1 1,7 

30-39 7 11,7 

40-49 37 61,7 

50-69 15 25,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 2. 

Edad de los encuestados 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 61,7% su edad oscila 

entre los 40 y 49 años, el 25% entre los 50 y 69 años, el 11,7% entre los 30 y 39 

años, y solo el 1,7% su edad está en el rango de 20 y 29 años, lo que significa 

que gran parte del personal del departamento administrativo del Copere tienen 

entre 40 y 49 años.  
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4.1. Análisis descriptivo.    

A continuación, se presenta los resultados por dimensión: 

Tabla 9 

Dimensión 01: Rechazo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 15 25,0 

Regular 28 46,7 

Óptimo 17 28,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Figura 3  

Dimensión 01: Rechazo 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 46,7% muestra un nivel 

regular en la dimensión rechazo y el 25% deficiente, con ello se conoce que, no 

en todos los casos las nuevas metodologías de trabajo traen confianza y los 

cambios que surgen son informados por terceros, además, las nuevas 

disposiciones son regularmente trasmitidas por un documento oficial, y el 

sistema de información muestra que en ocasiones es adecuado. 
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Tabla 10 

Dimensión 02: Resistencia 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 30 50,0 

Regular 20 33,3 

Óptimo 10 16,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 4 

Dimensión 02: Resistencia 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 50% muestra un nivel 

deficiente en la dimensión resistencia y el 16,7% óptimo, con ello se conoce que, 

los nuevos procesos retrasan las actividades laborales y muchas veces se 

quejan por el exceso de trabajo, además, el personal es indiferente ante la 

rotación por motivos desvinculados al servicio, y tienden a mostrar menor interés 

en aprender sobre las nuevas tecnologías para realizar mejor su trabajo. 
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Tabla 11 

Dimensión 03: Exploración 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 32 53,3 

Regular 14 23,3 

Óptimo 14 23,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Figura 5 

Dimensión 03: Exploración 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 53,3% muestra un nivel 

deficiente en la dimensión exploración y el 23,3% óptimo, con ello se conoce 

que, los cambios generan angustia en el personal y muestran incertidumbre al 

explorar nuevos cambios, asimismo, el miedo al fracaso cuando se da un cambio 

en su centro laboral y sienten frustración cuando se comente algún error, 

mostrando temor ante los cambios dispuestos. 
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Tabla 12 

Dimensión 04: Compromiso 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 15 25,0 

Regular 18 30,0 

Óptimo 27 45,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 6 

Dimensión 04: Compromiso 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 45% muestra un nivel 

óptimo en la dimensión compromiso y un 25% deficiente, con ello se conoce que, 

los cambios son necesarios para mejora de la empresa y creen que funcionan 

en relación con los objetivos planteados, además, el compromiso que muestran 

los colaboradores tiende a influir en la eficiencia en su labor, no obstante, no todo 

el personal se siente contento con las recompensas que se les brinda por un 

resultado alcanzado. 
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Tabla 13 

Variable 1: Gestión del cambio 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 14 23,3 

Regular 36 60,0 

Óptimo 10 16,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 7 

Variable 1: Gestión del cambio 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 60% muestra un nivel 

regular en la variable gestión del cambio y el 16,7% óptimo, con ello se conoce 

que, no en todos los casos las nuevas metodologías de trabajo traen confianza, 

generando temor ante los cambios dispuestos, por lo que, no todo el personal se 

siente contento con las recompensas que se les brinda por un resultado 

alcanzado, sin embargo, las nuevas disposiciones son trasmitidas por un 

documento oficial y tienden a mostrar mayor interés en nuevas tecnologías para 

realizar un mejor trabajo. 
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Tabla 14 

Dimensión 01: Jerarquización 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 15 25,0 

Regular 24 40,0 

Óptimo 21 35,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 Figura 8 

Dimensión 01: Jerarquización 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 40% muestra un nivel 

regular en la dimensión jerarquía y el 25% deficiente, con ello se conoce que, la 

estructura organizacional  regularmente es la correcta y el organigrama ayuda a 

que las tareas sean divididas correctamente, además, las tareas son divididas 

en equipos de acuerdo a sus especialidades y son realizadas de acuerdo a los 

requerimientos establecidos, lo que significa que las decisiones son tomadas por 

una sola persona y existe poca coordinación entre los supervisores para dividir 

las tareas. 
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Tabla 15 

Dimensión 02: Descripción de funciones 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 16 26,7 

Regular 21 35,0 

Óptimo 23 38,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 Figura 9 

Dimensión 02: Descripción de funciones 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 38,3% muestra un nivel 

óptimo en la dimensión descripción de funciones y el 26,7% deficiente, con ello 

se conoce que, el MOF frecuentemente está bien planteado y las funciones 

algunas veces se cumplen con veracidad, mostrando relación con el reglamento 

interno de la empresa, es así como, el comportamiento en ocasiones no favorece 

en el desarrollo de las actividades del personal. 
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Tabla 16 

Dimensión 03: Flujo de trabajo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 15 25,0 

Regular 24 40,0 

Óptimo 21 35,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 10 

Dimensión 03: Flujo de trabajo 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 40% muestra un nivel 

regular en la dimensión flujo de trabajo, y el 25% deficiente, con ello se conoce 

que, el MAGEPRO no muestra información detallada sobre los procesos y en 

ocasiones el Manuel de procedimientos no se cumple se manera correcta, por lo 

que, la información que brindan no es del todo clara, siendo así como la 

institución regularmente cuenta por protocolos adecuados de atención. 
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Tabla 17 

Variable 2: División de tareas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 15 25,0 

Regular 20 33,3 

Óptimo 25 41,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Figura 11 

Variable 2: División de tareas 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 41,7% muestra un nivel 

óptimo en la variable división de tareas y un 25% en el nivel deficiente, con ello 

se conoce que, el MOF está correctamente planteado, sin embargo, las 

funciones frecuentemente se cumplen con veracidad, mostrando relación con el 

reglamento interno de la empresa, asimismo, la institución cuenta con protocolos 

adecuados de atención y el comportamiento en ocasiones favorece en el 

desarrollo de las actividades del personal. 
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Tabla 18 

Adaptación de nuevos procesos retrasa su labor 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 
15 25,0 

En desacuerdo 22 36,7 

Ni desacuerdo ni de 

acuerdo 
2 3,3 

De acuerdo 17 28,3 

Totalmente de acuerdo 4 6,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 12 

Adaptación de nuevos procesos retrasa su labor 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 36,7% muestra 

desacuerdo en la adaptación de nuevos procesos, y solo el 6,7% totalmente de 

acuerdo, con ello se conoce que, gran parte de los encuestados creen que los 

nuevos procesos no retrasan su labor, demostrando deficiencia en adaptarse a 

los cambios.  
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Tabla 19 

Se queja ante el incremento de trabajo 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 
19 31,7 

En desacuerdo 20 33,3 

Ni desacuerdo ni de 

acuerdo 
6 10,0 

De acuerdo 12 20,0 

Totalmente de acuerdo 3 5,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 13 

Se queja ante el incremento de trabajo 

 
Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 33,3% muestra 

desacuerdo en el incremente de trabajo, y solo el 5% totalmente de acuerdo, con 

ello se conoce que, gran parte del personal suele quejarse ante el incremento de 

trabajo, que se les da, en consecuencia, a los cambios que se generan.  
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Tabla 20 

Muestran interés por la adquisición de mejor tecnología y equipamiento 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 
21 35,0 

En desacuerdo 21 35,0 

Ni desacuerdo ni de 

acuerdo 
1 1,7 

De acuerdo 12 20,0 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 14 

Muestran interés por la adquisición de mejor tecnología y equipamiento 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 35% muestra estará en 

desacuerdo en el interés por la adquisición de mejorar la tecnología y 

equipamiento y solo el 1,7% ni desacuerdo ni de acuerdo, con ello se conoce 

que, gran parte del personal de Copere suele mostrar desinterés por la 

adquisición de mejor tecnología y equipamiento. 
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Tabla 21 

Rotación de personal por motivos desvinculados de servicio 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 
17 28,3 

En desacuerdo 20 33,3 

Ni desacuerdo ni de 

acuerdo 
7 11,7 

De acuerdo 11 18,3 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 15 

Rotación de personal por motivos desvinculados de servicio 

 
Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 33,3% muestra 

desacuerdo con la rotación de personal y solo el 8,3% totalmente de acuerdo, 

con ello se conoce que, gran parte del personal de Copere son indiferentes ante 

la rotación de personal por motivos desvinculados de servicio. 
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Tabla 22 

Miedo al fracaso es un motivo para que se resista a una transformación  

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 
15 33,3 

En desacuerdo 19 38,3 

Ni desacuerdo ni de 

acuerdo 
4 8,3 

De acuerdo 18 13,3 

Totalmente de acuerdo 4 6,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 16 

Miedo al fracaso es un motivo para que se resista a una transformación 

 
Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 38,3% muestra 

desacuerdo en que el miedo a fracaso sea un motivo en su centro laboral, y solo 

el 6,7% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del personal 

de Copere no consideran al miedo al fracaso como un motivo en su centro 

laboral. 
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Tabla 23 

Experimenta temor ante los cambios dispuestos  

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 
21 35,0 

En desacuerdo 20 33,3 

Ni desacuerdo ni de 

acuerdo 
3 5,0 

De acuerdo 13 21,7 

Totalmente de acuerdo 3 5,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 17 

Experimenta temor ante los cambios dispuestos  

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 35% muestran estar 

totalmente en desacuerdo con los cambios dispuestos por la institución, y solo el 

5% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del personal de 

Copere experimenta temor ante los cambios dispuestos por la institución. 
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4.2. Análisis inferencial 

A continuación, se contrasta las hipótesis tanto general como específicas: 

Prueba de hipótesis General 

Hi:  La gestión del cambio se relaciona significativamente con la división de 

tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022.  

H0:  La gestión del cambio no se relaciona significativamente con la división de 

tareas en el departamento administrativo del Copere, Lima 2022 

Tabla 24 

Correlación entre la gestión del cambio y la división de tareas  

  Gestión del 

cambio 
División de tareas 

Gestión del 

cambio 

Correlación De 

Spearman 
1 ,674** 

Sig. (B) . ,000 

N 60 60 

División de 

tareas 

Correlación De 

Spearman 
,674** 1 

Sig. (B) ,000 . 

N 60 60 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación. Se observó el nivel de relación entre la gestión del cambio y la 

división de tareas en el departamento administrativo del Copere, obteniendo un 

valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.605** y un Sig. 

(bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva media, con ello, se 

acepta la hipótesis general alternativa. 
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Prueba de hipótesis específica 1: 

H1: El rechazo se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022.  

H0: El rechazo no se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022 

Tabla 25 

Correlación entre la dimensión rechazo y la división de tareas 

Rechazo 
División de 

tareas 

Rechazo 

Correlación de 

Spearman 
1 ,749** 

Sig. (B) . ,000 

N 60 60 

División de 

tareas 

Correlación de 

Spearman 
,749** 1 

Sig. (B) ,000 . 

N 60 60 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación. Se observó el nivel de relación entre la dimensión rechazo y la 

división de tareas en el departamento administrativo del Copere, obteniendo un 

valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.749** y un Sig. 

(bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva considerable, con ello, 

se acepta la hipótesis especifica 1 alternativa.  
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Prueba de hipótesis específica 2: 

H2: La resistencia se relaciona con división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022.  

H0: La resistencia se relaciona con división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022 

Tabla 26 

Correlación entre la dimensión resistencia y la división de tareas 

Resistencia 
División de 

tareas 

Resistencia 

Correlación de 

Spearman 
1 ,613** 

Sig. (B) . ,000 

N 60 60 

División de 

tareas 

Correlación de 

Spearman 
,613** 1 

Sig. (B) ,000 . 

N 60 60 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación. Se observó el nivel de relación entre la dimensión resistencia y 

la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, obteniendo 

un valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.613** y un Sig. 

(bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva media, con ello, se 

acepta la hipótesis especifica 2 alternativa. 
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Prueba de hipótesis específica 3: 

H3: La exploración se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022.  

H0: La exploración no se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022 

Tabla 27 

Correlación entre la dimensión exploración y la división de tareas 

Exploración 
División de 

tareas 

Exploración 

Correlación de 

Spearman 
1 ,621** 

Sig. (B) . ,000 

N 60 60 

División de 

tareas 

Correlación de 

Spearman 
,621** 1 

Sig. (B) ,000 . 

N 60 60 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación. Se observó el nivel de relación entre la dimensión exploración y 

la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, obteniendo 

un valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.621** y un Sig. 

(bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva media, con ello, se 

acepta la hipótesis especifica 3 alternativa. 
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Prueba de hipótesis específica 4: 

H4: El compromiso se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022.  

H0: El compromiso no se relaciona con la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, Lima 2022 

Tabla 28 

Correlación entre la dimensión compromiso y la división de tareas 

Compromiso 
División de 

tareas 

Compromiso 

Correlación de 

Spearman 
1 ,763** 

Sig. (B) . ,000 

N 60 60 

División de 

tareas 

Correlación de 

Spearman 
,763** 1 

Sig. (B) ,000 . 

N 60 60 

** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación. Se observó el nivel de relación entre la dimensión compromiso 

y la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, obteniendo 

un valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.763** y un Sig. 

(bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva considerable, con ello, 

se acepta la hipótesis especifica 4 alternativa. 
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V. DISCUSIÓN

El desarrollo del estudio compara los resultados que se hayan podido

encontrar dentro del marco teórico, como investigaciones, teorías que 

mantengan los mismos lineamientos con las variables propuestas en el estudio, 

asimismo, se tiene lo siguiente: 

En relación con los resultados alcanzados, se acepta la hipótesis general 

alternativa y se rechaza la hipótesis nula del presente estudio, que describe la 

relación positiva media y significativa (r=0,674**) entre la gestión del cambio y la 

división de tareas, se puede corroborar en la tabla 24, es decir, mientras que la 

gestión del cambio sea mejor, la división de tareas será óptima en el 

departamento administrativo del Copere en Lima. Estos datos se contrastan con 

la investigación expuesta por Quiñones (2019) el cual, pudo hallar la relación 

entre las variables con un nivel considerado en el estudio (r=0.672). En este 

sentido los resultados muestran gran semejanza en la investigación, además, es 

favorable para la investigación y los fines planteados, asimismo, el estudio 

muestra un nivel regular para la gestión del cambio y desempeño laboral la sitúa 

en el mismo nivel.  Dando a conocer que la gestión del cambio estuvo en el 

mismo nivel con el presente estudio, lo que ambos demuestran que es necesario 

la gestión de cambio para que el personal se pueda desempeñar de manera 

correcta mediante una buena división de tareas. 

De acuerdo con la variable gestión del cambio se pudo identificar que se 

encuentra en un nivel regular con un 60% (36 respuestas), el 23.3% de los 

encuestados la consideran en el nivel deficiente (14 respuestas) y el 16.7% en 

el nivel óptimo (10 respuestas) y esto se observa en la tabla 13 y en la figura 7. 

Para esta variable se utilizó el enfoque del comportamiento con énfasis en el 

desarrollo organizacional porque guarda relación con las estructuras orgánicas 

adaptables y la capacidad de poder resolver los problemas en la empresa, con 

ello se conoce que, no todo el personal se siente contento con las recompensas 

que se les brinda por un resultado alcanzado, sin embargo, las nuevas 

disposiciones son trasmitidas por un documento oficial. Y la variable división de 

tareas se pudo determinar que se encuentra en un nivel óptimo con un 41.7% 

(25 respuestas), el 33.3% de los encuestados la consideran en el nivel regular 

(20 respuestas) y el 25% en el nivel deficiente (15 respuestas) y esto se observa 
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en la tabla 17 y figura 11. Para esta variable se utilizó el enfoque clásico con 

énfasis en la administración científica porque se enfoca en las tareas, donde 

demuestra que los trabajadores deben ser elegidos científicamente y designados 

a un puesto de trabajo donde se desenvuelvan de manera eficiente, con ello se 

conoce que, el MOF está correctamente planteado, sin embargo, las funciones 

frecuentemente se cumplen con veracidad, mostrando relación con el 

reglamento interno de la empresa, asimismo, la institución cuenta con protocolos 

adecuados de atención y el comportamiento en ocasiones favorece en el 

desarrollo de las actividades del personal. No obstante, no muestra relación con 

la investigación de Sulieman (2018), debido a que en su estudio encontró que 

las variables se relacionan en un nivel moderado con el (r=0,336), evidenciando 

que existe poca y baja relación, sin embargo, el nivel de la variable gestión del 

cambio guarda relación con la presente investigación, ya que fue considerada en 

un nivel regular, evidenciándose que tanto ambas investigaciones demuestran 

que las empresas están experimentando un desarrollo rápido y un continuo 

cambio, por ende, es necesario que se reconsidere diversas estrategias que 

ayuden a los colaboradores a adaptarse con facilidad a los cambios. 

Con ello se puede determinar el nivel de las dimensiones de la variable 1. 

Para la dimensión rechazo se pudo encontrar que se encuentra en un nivel 

regular con un 46.7% (28 respuestas), el 28.3% de los encuestados la 

consideran en el nivel óptimo (17 respuestas) y el 25% la considera en un nivel 

deficiente (15 respuestas) y esto se observa en la tabla 9 y figura 3, con ello se 

conoce que, no en todos los casos las nuevas metodologías de trabajo traen 

confianza y los cambios que surgen son informados por terceros y el sistema de 

información muestra en ocasiones es adecuado. Asimismo, se observó el nivel 

de relación entre la dimensión rechazo y la división de tareas en el departamento 

administrativo del Copere, obteniendo un valor de coeficiente de correlación de 

Spearman igual a 0.749** y un Sig. (bilateral) de 0.000, es decir, existe una 

relación positiva considerable, con ello, se acepta la hipótesis especifica 1, es 

decir, existe relación entre la dimensión rechazo y la división de tareas en el 

departamento administrativo del Copere, 2022; contrastando los resultados con 

Minamizono et al. (2019) quien busca la relación entre las variables y con ello 

observar un fuerte y alto valor significativo (r=0.970). En ese sentido los 
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resultados manifiestan alta y significativa relación con el estudio, asimismo, se 

describe que mientras existan mejores estrategias para dividir el trabajo, existirá 

menos probabilidades del abandono en el trabajo. Finalmente, la dimensión más 

resaltante en su investigación fue agotamiento y se encontró en un nivel regular 

– bajo, siendo del mismo nivel con la dimensión rechazo con un 46.7% 

En la dimensión resistencia se pudo encontrar que se encuentra en un 

nivel deficiente con un 50% (30 respuestas), el 33.3% de los encuestados la 

consideran en el nivel regular (20 respuestas) y el 16.7% en el nivel óptimo (10 

respuestas), así como se detalla en la tabla 10 y en la figura 4, con ello se conoce 

que, los nuevos procesos retrasan las actividades laborales y muchas veces se 

quejan por el exceso de trabajo, además, el personal es indiferente ante la 

rotación por motivos desvinculados al servicio, y tienden a mostrar menor interés 

en aprender sobre las nuevas tecnologías para realizar mejor su trabajo. 

Además, se encontró el nivel de relación entre la dimensión resistencia y la 

división de tareas en el departamento administrativo del Copere, obteniendo un 

valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.613** y un Sig. 

(bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva media. Con ello, se 

acepta la hipótesis especifica 2, es decir, existe relación entre la dimensión 

resistencia y la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, 

2022; sin embargo, Blau et al (2020) cuya finalidad es buscar la relación entre 

las variables, mediante coeficiente de relación (r=0.233) se halló que tiene 

relación débil y poco significativa, es decir, mientras el puesto de trabajo sea 

cada vez más influenciado positivamente por la cultura, la resistencia será mejor. 

Asimismo, la investigación busca describir las tareas y asignarlas a las personas 

idóneas para el cargo, lo que, en la investigación se busca hallar la relación entre 

las variables y como la gestión del cambio afecta a la empresa para dividir 

correctamente la empresa.  

Por otro lado, dentro de la dimensión exploración se pudo encontrar que 

se encuentra en un nivel deficiente con un 53.3% (32 respuestas), el 23.3% de 

los encuestados la consideran en el nivel óptimo (14 respuestas) y el 23.3% la 

considera en un nivel deficiente (14 respuestas), así se muestra en la tabla 11 y 

en la figura 5, con ello se conoce que, los cambios generan angustia en el 

personal y muestran incertidumbre al explorar nuevos cambios, asimismo, el 
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miedo al fracaso cuando se da un cambio en su centro laboral y sienten 

frustración cuando se comente algún error, mostrando temor ante los cambios 

dispuestos. Pudiéndose encontrar que el nivel de relación entre la dimensión 

exploración y la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, 

obteniendo un valor de coeficiente de correlación de Spearman igual a 0.621** y 

un Sig. (bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva media. Con ello, 

se acepta la hipótesis especifica 3, es decir, existe relación entre la dimensión 

exploración y la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, 

2022. Pero, Romero (2020) manifiesta la relación entre las variables de estudio 

y mediante coeficiente de Spearman (r=0.359) ello, no dispone de mucha 

similitud con la investigación, por lo que, mientras el sentido de urgencia se 

encuentra más desarrollado, el desempeño laboral será mejor. Finalmente, entre 

la variable gestión del cambio se encontró en un nivel regular con un 61%, siendo 

deficiente con la dimensión exploración con un 53.3%.  Es así como ambas 

investigaciones demuestran resistencia al cambio lo que tiende a afectar en la 

división de tareas y con ello en el desempeño de los colaboradores, por ende, 

ambos buscan medir el grado de valoración de la gestión de cambio basado en 

la exploración y resistencia al cambio, para facilitar una mejor perspectiva a los 

gerentes. 

De tal manera, en la dimensión compromiso se pudo encontrar que se 

encuentra en un nivel óptimo con un 45% (27 respuestas), el 30% de los 

encuestados la consideran en el nivel regular (18 respuestas) y el 15% en el nivel 

deficiente (15 respuestas) y ese observa en la tabla 12 y en la figura 6, con ello 

se conoce que, los cambios son necesarios para mejora la empresa y creen que 

funcionan en relación con los objetivos planteados, no obstante, no todo el 

personal se siente contento con las recompensas que se les brinda por un 

resultado alcanzado. Sumado a ello se halló que, el nivel de relación entre la 

dimensión compromiso y la división de tareas en el departamento administrativo 

del Copere, obteniendo un valor de coeficiente de correlación de Spearman igual 

a 0.763** y un Sig. (bilateral) de 0.000, es decir, existe una relación positiva 

considerable. Con ello, se acepta la hipótesis especifica 4, es decir, existe 

relación entre la dimensión compromiso y la división de tareas en el 

departamento administrativo del Copere, 2022. Pudiéndose contrastar con 
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Cortelezzi (2018) en su tesis obtuvo como resultado que el 88% de los 

encuestados considera a la comunicación asertiva en un nivel medio, además, 

mediante un coeficiente de Spearman, demostró que existe relación altamente 

significativa entre las variables propuestas en el estudio con un r=0.882, es decir, 

mientras exista un mejor compromiso afectivo, de continuidad y normativo, 

existirá una mejor comunicación asertiva. Finalmente, la dimensión más 

resaltante en su investigación fue compromiso y se encontró en un nivel medio 

con un 88% y con ello la dimensión compromiso se encuentra en el nivel óptimo 

con un 45%.  
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VI. CONCLUSIONES 

A continuación, se concluirán los resultados más relevantes de acuerdo 

con los objetivos e hipótesis planteadas en el presente estudio: 

1. Se determinó que existe una relación positiva media entre la gestión del 

cambio y la división de tareas, mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman igual a 0.605** y un Sig. (bilateral) de 0.000, se aceptó la hipótesis 

general, demostrando que, existe una deficiente gestión del cambio debido 

a la existencia de rotación constante de jefes, puesto que al ingresar traen 

consigo nuevas formas de trabajo a sus secciones correspondientes, y como 

consecuencia el trabajador siente temor y desconfianza al experimentarlas, 

complicando que salgan de su zona de confort, sumado a ello no siempre 

están de acuerdo en cómo dividen las labores y sobre todo se encuentran 

disconformes con el tipo de recompensas que les brindan al alcanzar los 

resultados. 

2. Se demostró que existe una relación positiva considerable entre la dimensión 

rechazo y la división de tareas, mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman igual a 0.749** y un Sig. (bilateral) de 0.000, se aceptó la hipótesis 

especifica 1, demostrando que las nuevas disposiciones casi siempre son 

informadas por un documento oficial, pero en muchas ocasiones antes que 

llegue el documento a las dependencias, los trabajadores se enteran de la 

información mediante terceros por la demora de tiempos de entrega, 

indicando que el sistema de información no es totalmente adecuado, por ello, 

frecuentemente el personal administrativo tiende a mostrar rechazo cuando 

se realiza un cambio, dificultando realizar las labores.  

3. Se analizó que existe una relación positiva media entre la dimensión 

resistencia y la división de tareas, mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman igual a 0.613** y un Sig. (bilateral) de 0.000, se aceptó la hipótesis 

especifica 2, demostrando, que los nuevos procesos retrasan las actividades 

laborales y muchas veces el personal se queja cuando existe exceso de 

trabajo, además, hay resistencia por parte de la institución para mejorar las 

tecnologías de información, ya que carecen de herramientas tecnológicas 

eficientes que agilicen y faciliten realizar las tareas diarias, por otro lado,  los 
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trabajadores son indiferentes ante la rotación de personal por motivos 

desvinculados de servicio, siempre y cuando no afecta su estabilidad laboral.  

4. Se describió que existe una relación positiva media entre la dimensión 

exploración y la división de tareas, mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman igual a 0.621** y un Sig. (bilateral) de 0.000, se aceptó la hipótesis 

especifica 3, demostrando, que los cambios generan angustia y miedo a 

cometer algún error y que no consigan los resultados esperados, siendo los 

motivos principales para no estar a favor de la transformación. 

5. Se identificó que existe una relación positiva considerable entre la dimensión 

compromiso y la división de tareas, mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman igual a 0.763** y un Sig. (bilateral) de 0.000, se aceptó la hipótesis 

especifica 4, demostrando que, consideran que los cambios son necesarios 

para mejora de la empresa y creen que funcionan en relación con los 

objetivos planteados, además, el compromiso que muestran los 

colaboradores tiende a influir en la eficiencia de su labor. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al jefe del departamento que, al momento de ingresar 

como líder de la dependencia, primero debe conocer a su equipo de 

trabajo y esto lo puede realizar mediante un focus Group, donde podrá 

conocer a su personal; asi mismo debe tener en cuenta que los cambios 

deben ser comunicados de manera oportuna, para que de esa manera 

las tareas puedan ser distribuidas de manera correcta y se empleen 

mejores y nuevas metodologías de trabajo.   

2. Se sugiere que el jefe del departamento administrativo del Copere, cree 

un plan de contingencia cuando va a realizar un cambio en el área, para 

que se minimice el rechazo ante los posibles cambios, asi mismo 

coordinar con todas las secciones pertenecientes al departamento el 

mejoramiento de los tiempos de entrega de documentos.  

3. Se recomienda al jefe del departamento administrativo del Copere, 

distribuir de manera equitativa las nuevas tareas a su personal 

administrativo, sin retrasar las actividades diarias y sin sobrecargar las 

laborales; asi mismo solicitar al área correspondiente el mejoramiento de 

herramientas tecnológicas para lograr la eficiencia en el departamento.  

4. Se sugiere al jefe del departamento administrativo del Copere, promover 

una buena comunicación entre ellos, mediante actividades de 

confraternidad, celebración de onomásticos, entre otros; haciéndoles ver 

que son parte del equipo, de esta manera se minoriza la frustración ante 

posibles errores.   

5. Por último, se recomienda al personal del departamento administrativo 

del Copere, dividir sus tareas de acuerdo con las capacidades, 

habilidades y destrezas de cada colaborador, para que se sientan a gusto 

trabajando y no demuestren que lo hacen solo por cumplir, sino porque 

les gusta su trabajo.  
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz De Consistencia 

Tabla 29 

Matriz de consistencia 

 

  

TEMA 
PROBLEMA DE LA  

INVESTIGACIÓN 
OBJETIVO DE LA  
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS DE LA  
INVESTIGACIÓN 

MÉTODO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gestión del cambio 
y su relación con la 
división de tareas en 
el departamento ad-
ministrativo del Co-

pere, Lima 2022 

 
Problema General: 
 
¿De qué manera la gestión del    cambio se 
relaciona con la               división de tareas 
en el departamento administrativo del Co-

pere, Lima 2022? 
 
Problemas específicos: 
¿Cómo el rechazo se relaciona con la divi-
sión de tareas en el departamento adminis-

trativo del Copere, Lima 2022? 
 
¿Cómo la resistencia se relaciona con divi-
sión de tareas en el departamento adminis-
trativo del Copere, Lima 2022? 
 
¿Cómo la exploración se relaciona con la 
división de tareas en el departamento ad-
ministrativo del Copere, Lima 2022? 
 
¿Cómo el compromiso se relaciona con la 
división de tareas en el departamento ad-
ministrativo del Copere, Lima 2022? 
 
 

 
Objetivo General: 
 
Determinar la gestión del cambio y su rela-
ción con la división de tareas en el departa-

mento administrativo del Copere, Lima 2022. 
 
Objetivos específicos: 
Determinar el rechazo y su relación con la di-
visión de tareas en el departamento adminis-

trativo del Copere, Lima 2022. 
 
Determinar la resistencia y su relación con la 
división de tareas en el departamento admi-
nistrativo del Copere, Lima 2022. 
 
Determinar la exploración y su relación con 
división de tareas en el departamento admi-
nistrativo del Copere, Lima 2022. 
 
Determinar el compromiso y su relación con 
división de tareas el departamento adminis-
trativo del Copere, Lima 2022. 

 
Hipótesis General: 
 
H1:  La gestión del cambio se        relaciona significa-
tivamente con la división de tareas en el                   de-
partamento administrativo del Copere, Lima 2022.  
 
H0:  La gestión del cambio no se relaciona significati-
vamente con la división de tareas en el                   de-
partamento administrativo del Copere, Lima 2022.  
Hipótesis específicas: 
El rechazo se relaciona con la división de tareas en el 

departamento administrativo del Copere, Lima 2022 
 
La resistencia se relaciona con división de tareas en 
el departamento administrativo del Copere, Lima 
2022 
 
La exploración se relaciona con la división de tareas 
en el departamento administrativo del Copere, Lima 
2022 
 
El compromiso se relaciona con la división de tareas 
en el departamento administrativo del Copere, Lima 
2022 

 
Diseño de la investigación: 
No experimental 
 
Tipo de investigación: 
Correlacional, básica 
 
Enfoque:  
Cuantitativo 
 
Población:  
60 colaboradores del                       de-
partamento administrativo del Co-
pere, Lima 2022, se llevará a cabo 
mediante censo.  
 
Técnica: 
Encuesta  
 
Instrumento: 
Cuestionario  
 
Método de análisis: 
Mediante software SPSS 25.0 
 
 



 
 
 
 
 

 
 

Anexo 02: Matriz de operacionalización 

Tabla 30 
Operacionalización de la variable: Gestión del cambio 

Variables 
Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítem Escala 

Gestión del 

cambio 

Durán (2018) es aquella 

que hace frente a 

aquellas situaciones en 

donde se desea pasar 

de un punto a otro, 

realizando todo un 

proceso para que se 

logre los beneficios 

esperados, esta 

metodología incluye una 

serie de prácticas 

positivas que posibilitan 

la gestión de nuevos 

cambios.  

La variable gestión del 

cambio obtendrá su estudio 

tomando en cuenta 4 

aspectos del ciclo del 

cambio: rechazo, 

resistencia, exploración y 

compromiso, aplicada a una 

muestra resultante de 60 

trabajadores del 

departamento 

administrativo del Copere 

utilizando como recolección 

de datos el cuestionario con 

17 preguntas valores tipo 

LIKERT. 

Rechazo 

Durán (2018) 

- Informales (rumores)           

(Skaggs, 2019) 

- Formales (comunicados) 

(Johnstone et al., 2018) 

1 – 4 

Ordinal 

Resistencia 

Durán (2018) 

- Activa (quejas y protestas) 

(Chan et al., 2019) 

- Pasiva (indiferencia y apatía) 

(Wu et al., 2020) 

5 – 8 

Exploración 

Durán (2018) 

- Incertidumbre  

- Miedo al fracaso  

- Temor para experimentar 

(Pan et al., 2020) 

9 – 14 

Compromiso 

Durán (2018) 

- Logros  

- Recompensas 

  (Stefano y Gaudiino, 2019) 

15 – 17 



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 31 

Operacionalización de la variable: División de tareas  

Variables Definición conceptual 
Definición opera-

cional 
Dimensiones Indicadores Ítem Escala 

División de 

tareas 

Chiavenato (2009) es la 

división de trabajo que se 

realiza, en tareas y eta-

pas de realización, lo cual 

hace la ejecución más 

sencilla, eficaz y produc-

tiva, asimismo se consi-

dera prioritario la combi-

nación de las aptitudes y 

habilidades dentro de 

cada tarea, pues mejora 

el desarrollo del colabora-

dor y su productividad. 

 

La variable división de 

tareas obtendrá su es-

tudio tomando en 

cuenta tres dimensio-

nes:  jerarquización, 

descripción de funcio-

nes y flujo de trabajo, 

la muestra resultante 

se obtendrá de los 60 

trabajadores del de-

partamento adminis-

trativo del Copere utili-

zando como recolec-

ción de datos el cues-

tionario con 14 pregun-

tas valores tipo LI-

KERT. 

Jerarquización 

(Chiavenato, 

2009) 

- Estructural 

- Funcional 

- Lineal 

(Molinari et al., 2018) 

1 – 6 

Ordinal 

Descripción de 

funciones  

(Chiavenato, 

2009) 

 

- Manual de funciones 

(Coronel et al., 2018) 

- Reglamento de funciones 

(Sun et al., 2018))   

7 – 10 

Flujo de trabajo 

(Chiavenato, 

2009) 

- Manual de procedimientos 

(Lou et al., 2021) 

- Protocolos de atención 

(Guartán et al., 2019) 

10 – 14 



 
 
 
 
 

 
 

Anexo 03: Instrumento 

CUESTIONARIO AL PERSONAL RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO 

ADMINISTRATIVO DEL COPERE 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Fecha.: _____/_____/_______         N° ______ 

Cordiales saludos estimado ciudadano: Solicito su colaboración para la realización de la presente 

encuesta, por lo que se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un carácter confidencial. 

Este cuestionario está destinado a recopilar información que será necesaria como sustento de la 

investigación; “Gestión del cambio y la división de tareas en el departamento administrativo del Copere, 

Lima 2022”, siendo de vital consideración su apoyo y valoración respecto a las alternativas 

seleccionadas. A continuación, se describen las principales categorías e instrucciones: 

DATOS GENERALES 

a. Sexo: M (   )        F (   ) 

b. Edad: 20 - 29  (   )      30 – 39 (   )      40 – 49  (   )     50 – 69   (   ) 
 

I.  INSTRUCCIONES 

El presente cuestionario de carácter confidencial está basado a cinco alternativas, las cuales permitirán 

medir las dimensiones del estudio, para ello lea adecuadamente cada ítem y marque con una (X) la 

alternativa correcta, teniendo en consideración la escala de respuesta: (5) Totalmente de acuerdo - (4) 

De acuerdo - (3) Ni en desacuerdo ni de acuerdo - (2) En desacuerdo - (1) Totalmente en desacuerdo. 

Consentimiento informado: 

De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptación para responder al presente cuestionario: 

Si (  )        No (   ) 

FICHA DE CUESTIONARIO  

 

VARIABLE I: GESTIÓN DEL CAMBIO 
Escala de calificación 

RECHAZO 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 

 

Ni en 

desacuerdo 

ni de 

acuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

5 4 3 2 1 

1. La implementación de nueva 

metodología de trabajo trae 

consigo desconfianza entre los 

colaboradores. 

     



 
 
 
 
 

 
 

2. Cuando se da un cambio den-

tro de la institución, tiende a 

enterarse a través de terceros. 

    

 

 

 

3. La institución transmite me-

diante un documento oficial las 

nuevas disposiciones. 

     

4. Considera que la organización 

tiene un sistema de informa-

ción adecuado. 

     

RESISTENCIA      

5. Cree Usted que la adaptación 

de nuevos procesos retrasa su 

labor. 

     

6. Suele quejarse ante el incre-

mento de trabajo. 
     

7. Tiende a mostrar desinterés 

por la adquisición de mejor 

tecnología y equipamiento.          

     

8. Usted es indiferente ante la ro-

tación de personal por motivos 

desvinculados de servicio. 

     

EXPLORACIÓN      

9. Siente que los cambios gene-

ran angustia en el personal. 
     

10. Muestra incertidumbre al ex-

plorar nuevos cambios. 
     

11. El miedo al fracaso es un mo-

tivo para que usted se resista 

a una transformación en su 

centro laboral. 

     

12. Siente frustración cuando co-

mete algún error al experimen-

tar un cambio. 

     

13. Experimenta temor ante los 

cambios dispuestos por la ins-

titución. 

     

COMPROMISO      

14. Considera que los cambios 

son para mejora de la institu-

ción. 

     

15. Usted cree que los cambios 

que hace la organización es-

tán orientados hacia el logro 

de los objetivos. 

     



 
 
 
 
 

 
 

16. El compromiso de los colabo-

radores influye en la eficiencia 

de su área de trabajo. 

     

17. Para usted es necesario obte-

ner algún tipo de recompensa 

al lograr los resultados espera-

dos.   

     

 

VARIABLE II: DIVISIÓN DE TAREAS 
Escala de calificación 

JERARQUIZACIÓN 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 

Ni 

desacuerdo 

ni de 

acuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

5 4 3 2 1 

18. Considera que la estructura 

organizacional es la correcta. 
     

19. Usted cree que el organigrama 

ayuda a que las tareas sean 

divididas de manera correcta.    

     

20. En su centro de labor se divide 

el trabajo agrupando equipos 

por especialidades.     

     

21. Las tareas se realizan de 

acuerdo con los 

requerimientos de cada 

sección. 

     

22. La autoridad y toma de 

decisiones gira entorno a una 

sola persona.   

     

23. Existe una coordinación 

directa con los superiores para 

la división de trabajo.     

     

DESCRIPCIÓN DE FUNCIONES      

24. Considera que en el MOF 

están planteadas de manera 

correcta las funciones de cada 

puesto. 

     

25. Dentro de la institución las 

funciones se cumplen de 

acuerdo con el MOF. 

     



 
 
 
 
 

 
 

26. Está de acuerdo con el 

reglamento interno estipulado 

por la organización.   

     

27. El comportamiento y 

desarrollo de las actividades 

del personal está orientado a 

las reglas establecidas. 

     

FLUJO DE TRABAJO      

28. Considera que en el 

MAGEPRO están detalladas 

de forma correcta los 

procesos. 

     

29. El departamento en donde 

usted labora se apoya del 

manual de procedimientos en 

su trabajo diario.  

     

30. Considera que la información 

que Usted brinda es clara.   
     

31. La institución cuenta con 

protocolos de atención 

adecuados. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 

 
 

Anexo 04: Validación de expertos 

 
 



 
 
 
 
 

 
 

 

 



 
 
 
 
 

 
 

 



 
 
 
 
 

 
 

 



 
 
 
 
 

 
 

 



 
 
 
 
 

 
 

 
 

  



 
 
 
 
 

 
 

 

Anexo 05: Tablas y gráficos 

 

 
Tabla 32 

Implementación de nueva metodología de trabajo trae desconfianza 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 10 16,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 9 15,0 

De acuerdo 21 35,0 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 18 

Implementación de nueva metodología de trabajo trae desconfianza 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 35% muestran estar de 

acuerdo y el 8,3% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere está de acuerdo con la implementación de nueva 

metodología de trabajo trae desconfianza.  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 33 

Tiende a enterarse a través de terceros cuando se da un cambio 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 16 26,7 

En desacuerdo 14 23,3 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 4 6,7 

De acuerdo 20 33,3 

Totalmente de acuerdo 6 10,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 19 

Tiende a enterarse a través de terceros cuando se da un cambio 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 33,3% muestran estar 

de acuerdo, y el 6,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, con ello se conoce que, 

gran parte del personal de Copere tiende a enterarse a través de terceros cuando 

se da un cambio. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

 

Tabla 34 

Institución transmite mediante un documento oficial las nuevas disposiciones 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 14 23,3 

En desacuerdo 1 1,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 1 1,7 

De acuerdo 34 56,7 

Totalmente de acuerdo 10 16,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 20 
Institución transmite mediante un documento oficial las nuevas disposiciones 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 56,7% muestran estar 

de acuerdo, y solo el 1,7% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere considera que la institución transmite mediante un 

documento oficial las nuevas disposiciones. 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 35 

La organización tiene un sistema de información adecuado 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 10 16,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 6 10,0 

De acuerdo 24 40,0 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 21 

La organización tiene un sistema de información adecuado 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 40% muestran estar de 

acuerdo y el 8,3% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere considera que la organización tiene un sistema de 

información adecuado. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 36 

Los cambios generan angustia en el personal 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 14 23,3 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 6 10,0 

De acuerdo 19 31,7 

Totalmente de acuerdo 6 10,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Figura 22 

Los cambios generan angustia en el personal 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 31,7% muestran estar 

de acuerdo, y el 10% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere que los cambios generan angustia. 

 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 37 

Incertidumbre al explorar nuevos cambios 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 19 31,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 4 6,7 

De acuerdo 18 30,0 

Totalmente de acuerdo 4 6,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 23 

Incertidumbre al explorar nuevos cambios 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 31,7% muestran estar 

en desacuerdo, y solo el 6,7% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, 

gran parte del personal de Copere experimenta incertidumbre al explorar nuevos 

cambios. 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 38 

Siente frustración cuando comete algún error 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 22 36,7 

En desacuerdo 13 21,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 5 8,3 

De acuerdo 17 28,3 

Totalmente de acuerdo 3 5,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 24 

Siente frustración cuando comete algún error 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 36,7% muestran estar 

totalmente en desacuerdo y solo el 5% totalmente de acuerdo, con ello se conoce 

que, gran parte del personal de Copere siente frustración cuando comete algún 

error ante los cambios dispuestos por la institución. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 39 

Los cambios son para mejora de la institución 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 14 23,3 

En desacuerdo 1 1,7 

De acuerdo 26 43,3 

Totalmente de acuerdo 19 31,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 25 

Los cambios son para mejora de la institución 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 43,3% muestran estar 

de acuerdo y solo el 1,7% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere considera que los cambios son para mejora de la institución 

. 

 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 40 

Los cambios están orientados hacia el logro de los objetivos 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 2 3,3 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 3 5,0 

De acuerdo 27 45,0 

Totalmente de acuerdo 13 21,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 26 

Los cambios están orientados hacia el logro de los objetivos 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 45% muestran estar de 

acuerdo y solo el 3,3% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere consideran que los cambios están orientados hacia el logro 

de los objetivos. 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 41 

El compromiso influye en la eficiencia de su área de trabajo 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 14 23,3 

En desacuerdo 2 3,3 

De acuerdo 28 46,7 

Totalmente de acuerdo 16 26,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 27 

El compromiso influye en la eficiencia de su área de trabajo 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 46,7% muestran estar 

de acuerdo y solo el 3,3% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere consideran que el compromiso influye en la eficiencia de su 

área de trabajo. 

 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 42 

Es necesario obtener algún tipo de recompensa 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 18 30,0 

En desacuerdo 12 20,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 10 16,7 

De acuerdo 13 21,7 

Totalmente de acuerdo 7 11,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 28 

Es necesario obtener algún tipo de recompensa 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 30% muestran estar 

totalmente en desacuerdo y solo el 11,7% totalmente de acuerdo, con ello se 

conoce que, gran parte del personal de Copere consideran que es necesario 

obtener algún tipo de recompensa. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 43 

La estructura organizacional es la correcta 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 7 11,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 5 8,3 

De acuerdo 26 43,3 

Totalmente de acuerdo 7 11,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 29 

La estructura organizacional es la correcta 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 43,3% muestran estar 

de acuerdo y el 8,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, con ello se conoce que, 

gran parte del personal de Copere considera que la estructura organizacional es 

la correcta. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 44 

El organigrama ayuda a que las tareas sean divididas 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 14 23,3 

En desacuerdo 4 6,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 2 3,3 

De acuerdo 29 48,3 

Totalmente de acuerdo 11 18,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

 

Figura 30 

El organigrama ayuda a que las tareas sean divididas 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 48,3% muestran estar 

de acuerdo y solo el 3,3% ni en desacuerdo, ni de acuerdo, con ello se conoce 

que, gran parte del personal de Copere considera que el organigrama ayuda a 

que las tareas sean divididas de manera correcta. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 45 

Se divide el trabajo agrupando equipos por especialidades 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 9 15,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 7 11,7 

De acuerdo 25 41,7 

Totalmente de acuerdo 4 6,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 31 

Se divide el trabajo agrupando equipos por especialidades 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 41,7% muestran estar 

de acuerdo y el 6,7% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere consideran que se divide el trabajo agrupando equipos 

por especialidades. 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 46 

Las tareas se realizan de acuerdo con los requerimientos 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 5 8,3 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 6 10,0 

De acuerdo 29 48,3 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 32 
Las tareas se realizan de acuerdo con los requerimientos 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 48,3% muestran estar 

de acuerdo, y solo el 8,3% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere consideran que las tareas se realizan de acuerdo con los 

requerimientos. 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 47 

La autoridad y toma de decisiones gira entorno a una sola persona 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 11 18,3 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 8 13,3 

De acuerdo 20 33,3 

Totalmente de acuerdo 6 10,0 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 33 
La autoridad y toma de decisiones gira entorno a una sola persona 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 33,3% muestran estar 

de acuerdo y el 10% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere consideran que la autoridad y toma de decisiones gira 

entorno a una sola persona. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 48 

Existe una coordinación directa con los superiores 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 16 26,7 

En desacuerdo 7 11,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 6 10,0 

De acuerdo 27 45,0 

Totalmente de acuerdo 4 6,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 34 

Existe una coordinación directa con los superiores 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 45% muestran estar de 

acuerdo y el 6,7% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere considera que existe una coordinación directa con los 

superiores . 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 49 

En el MOF están planteadas las funciones de cada puesto 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 7 11,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 7 11,7 

De acuerdo 26 43,3 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 35 
En el MOF están planteadas las funciones de cada puesto 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 43,3% muestran estar 

de acuerdo y el 8,3% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere consideran que en el MOF están planteadas las 

funciones de cada puesto . 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 50 

Las funciones se cumplen de acuerdo con el MOF 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 16 26,7 

En desacuerdo 12 20,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 6 10,0 

De acuerdo 21 35,0 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 36 
Las funciones se cumplen de acuerdo con el MOF 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 35% muestran estar de 

acuerdo y el 8,3% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere considera que las funciones se cumplen de acuerdo con el 

MOF. 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 51 

Está de acuerdo con el reglamento interno 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 6 10,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 3 5,0 

De acuerdo 31 51,7 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 37 
Está de acuerdo con el reglamento interno 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 51,7% muestran estar 

de acuerdo y solo el 5% ni desacuerdo ni de acuerdo, con ello se conoce que, 

gran parte del personal de Copere consideran que están de acuerdo con el 

reglamento interno. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 52 

El comportamiento del personal está orientado a las reglas establecidas 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 3 5,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 5 8,3 

De acuerdo 32 53,3 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 38 
El comportamiento del personal está orientado a las reglas establecidas 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 53,3% muestran estar 

de acuerdo y solo el 5% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere consideran que su comportamiento está orientado a las 

reglas establecidas. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 53 

En el MAGEPRO están detalladas de forma correcta los procesos 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 16 26,7 

En desacuerdo 7 11,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 9 15,0 

De acuerdo 23 38,3 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 

Figura 39 
En el MAGEPRO están detalladas de forma correcta los procesos 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 38,3% muestran estar 

de acuerdo y el 8,3% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte 

del personal de Copere consideran que en el MAGEPRO están detalladas de 

forma correcta los procesos. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 54 

Se apoya del manual de procedimientos en su trabajo diario 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 15 25,0 

En desacuerdo 9 15,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 5 8,3 

De acuerdo 27 45,0 

Totalmente de acuerdo 4 6,7 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 40 
Se apoya del manual de procedimientos en su trabajo diario 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 45% muestran estar de 

acuerdo y el 6,7% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere considera que se apoya del manual de procedimientos en 

su trabajo diario  

 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 55 

La información que brinda es clara 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 14 23,3 

En desacuerdo 1 1,7 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 2 3,3 

De acuerdo 29 48,3 

Totalmente de acuerdo 14 23,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Figura 41 
La información que brinda es clara 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 48,3% muestran estar 

de acuerdo y solo el 1,7% en desacuerdo, con ello se conoce que, gran parte del 

personal de Copere considera que la información que brinda es clara. 

 

  



 
 
 
 
 

 
 

Tabla 56 

Cuenta con protocolos de atención adecuados 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 14 23,3 

En desacuerdo 9 15,0 

Ni desacuerdo ni de acuerdo 10 16,7 

De acuerdo 22 36,7 

Totalmente de acuerdo 5 8,3 

Total 60 100,0 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

 
Figura 42 
Cuenta con protocolos de atención adecuados 

Fuente: Programa estadístico SPSS25 

 

Interpretación. Se halló que, de los 60 encuestados, el 36,7% muestran estar 

de acuerdo y solo el 8,3% totalmente de acuerdo, con ello se conoce que, gran 

parte del personal de Copere cuentan con protocolos de atención adecuados. 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 

 
 

Anexo 06: Autorización de la institución 

 



 
 
 
 
 

 
 

Anexo 07: Croquis del centro laboral 

 

Dirección:  Av. Boulevard s/n, San Borja 

Referencias como llegar al centro de prácticas: 

Entrando por el Jr. Paseo del Bosque 

 

 

 

 
 
 
 
  



 
 
 
 
 

 
 

Anexo 09: Base de datos  

 

Gestión del cambio 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

BASE DE DATOS DE V2 DIVISIÓN DE TAREAS 
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