=

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Gestion del cambio y desempenio laboral en una dependencia policial

de la regiéon Lambayeque
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion Publica
AUTOR:
Castro Llanco, Brian Omar (orcid.org/0000-0002-7347-6654)
ASESORES:

Dr. Fernandez Altamirano, Antony Esmit Franco (orcid.org/0000-0002-1495-4556)
Dr. Gomez Fuertes, Alberto (orcid.org/0000-0003-0908-5138)
LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania
CHICLAYO - PERU

2024


https://orcid.org/0000-0002-7347-6654
orcid:
https://orcid.org/0000-0002-1495-4556
https://orcid.org/0000-0003-0908-5138

DEDICATORIA

A mis padres y hermanos que integraron
un nucleo perfecto de formacion con
principios y valores que dieron el impulso
necesario para alcanzar los objetivos

trazados en la vida.

Brian Omar



AGRADECIMIENTO

A mi esposa e hijo que han procurado ser
entes de luz que llenan de motivacion y
alegria los dias, actores importantes en mi
desempefio, desarrollo personal vy

profesional

El autor



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA ..ttt i
DEDICATORIA e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eaeeteeaeeteeeeeeeeeeeeeeesnnnnnnnnnes i
AGRADECIMIENTO ...ttt ettt e e e e e e et e e e e e e e eeaaaa e e eeaeeeennes ii
INDICE DE CONTENIDOS ...ttt sttt ssnsesensenns iv
INDICE DE TABLAS.......coeteeeeieeeeteteeeee ettt es ettt ee sttt ses st esses s santaseesanenans %
L Y 1Y N P Vi
N 1S T I ¥ o RPN Vi
I, INTRODUCCION .....oovitieieieeeee ettt st en et en st ne e eeenens 1
. MARCO TEORICO ....oooviieeeceeeeeteceeeee ettt sttt sttt nane e 4
1. METODOLOGIA ..ottt 14

3.1. Tipo y disefio de INVeStIgacCiON .............ceeeiiiiiiie e 14

3.2. Variables y OperacionalizacCion.............ccccoccvieeeeiiiiieee et 15

3.3. Poblacion muestra y MUESIIEO.........ccoiuiiiiiiie e 16

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........cceceeerieeiiienieene 16

3.5, ProCedimMIENTOS ......ciiiiiiiiiiie et 16

3.6. Método de andlisis de datos .........cccooiuiiiiiiii i 17

3.7, ASPECIOS BLICOS. .. eeiiiiuiiie ittt ettt e et e e e e e et e e e neee e enees 17
V. RESULTADOS. ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaeeees 18
V. DISCUSION ..ottt en s 21
VI. CONCLUSIONES ..ottt e e e e e e e e e e e e e e aaaaaeas 27
VII. RECOMENDACIONES. ... e e e e e e e e e e 28
VI PROPUEST A ittt e e e e e s e e e e e e e et e e e eaeeees 29
e = N L 30
AN E X O S . a e e e e e aaaas 35



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Prueba de normalidad ..o 18
Tabla 2 Relacion entre variables de eStudio..........ccccooiveriiiiiieiiiie e 18
Tabla 3 Nivel gestion del cambio............cccciiiiiiiii e, 19
Tabla 4 Nivel del desempefo laboral ... 19
Tabla 5 Relacién entre gestidén del cambio y el desempefio laboral...................... 20



RESUMEN

En busca de encontrar variables que influencian el comportamiento de miembros
de la Policia Nacional peruana, este estudio tuvo por objetivo determinar la relacion
gue existe entre la gestion del cambio y el desempefio de labores dentro de una
dependencia policial en la region policial Lambayeque, enfoque cuantitativo, tipo
basica de nivel correlacional, se evalué a 60 miembros policiales que no integraban
la direccion. en el andlisis de las variables demuestra que se encuentran en nivel
alto: gestidén del cambio (65%) y desemperio laboral (57%). La medicion de relaciéon
entre las dimensiones de la gestiéon del cambio y el desempefio laboral arroja
correlacion positiva en cuanto a liderazgo (.792), proceso (.773), organizacion
(.801) y cambio (.900). En conclusion, existe relacion positiva alta entre gestion del
cambio y desemperio laboral (correlacion de Pearson .920) con lo que podemos
inferir que el adecuado manejo en el proceso de cambio motiva al trabajador y

mejora el desempefio laboral.

Palabras clave: Liderazgo, motivacion, proceso, compromiso, desempenio.

Vi



ABSTRACT

In order to find variables that influence the behavior of members of the Peruvian
national police, the objective of this study was to determine the relationship between
change management and job performance within a police unit in the Lambayeque
police region. The measurement of the relationship between the dimensions of
change management and job performance shows a positive correlation in terms of
leadership (.792), process (.773), organization (.801) and change (.900). In
conclusion, there is a high positive relationship between change management and
job performance (Pearson correlation .920), which leads us to infer that adequate
management of the change process motivates the employee and improves job

performance.

Keywords: Leadership, motivation, process, commitment, performanc.
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. INTRODUCCION

Las personas conforman grupos y organizaciones; donde se ven expuestas a
constantes e impredecibles cambios, algunos a consecuencia del COVID-19, que
genera inaccién, mala gestién y frustracion de los empleados (Warrick & Cady,
2024). El impacto de la pandemia afecto la labor de los trabajadores en especial la
motivacion (Barra et al., 2023); ante ello, la modernizacion exige una constante
actualizacion y representa un desafio en la implementacién de herramientas en la
organizacion (Rezende et al., 2024). Por tanto; es responsabilidad del administrador
del cambio, la planificacion, desarrollo, liderazgo, evaluar, valorar, apoyar y

sostener la aplicacion de un cambio (Phillips & Klein, 2023).

En el ambito internacional, en China, Guo & Polak (2023) manifestaron que la
gestion del cambio es la encarnacion de la competencia central de una empresa,
proporciona diferenciacion competitiva y se adapta eficazmente al mundo en
constante cambio. En Congo, Kamdjoug (2023) sostuvo que, el éxito en proyectos
de transformacion digital proviene de la gestion del cambio de los recursos
humanos, ademas sumado al éxito en los proyectos de tecnologias de informacion
es esencial para mejorar el desempeiio y resiliencia. Asimismo, en Estados Unidos,
Gilmartin (2023) incidié en que el éxito general de cualquier iniciativa de cambio

depende de la creacidn y el seguimiento de un plan de accion para abordar el “qué

y el “como” del cambio.

En el contexto latinoamericano, Mac Carte & Farifia (2021) estudiaron 151
empresas chilenas, destacaron que, el 87% presentd nivel basico de madurez para
el cambio organizacional, para lo cual se debe aplicar una metodologia de cambio.
En Brasil, Rezende et al. (2024) afirmaron que, los usuarios estan dispuestos al
cambio, aun asi, no lo consideran necesario por las dudas que genera el proceso,
por lo que es necesario orientarlos para lograr los objetivos. Ante ello (Santos et al.,
2023) afirmaron que es importante descongelar, cambiar y volver a congelar ante
la urgencia de un modelo de cambio organizacional. Mientras que, en Colombia,
Espinel et al. (2019) inciden en que la estrategia para el cambio organizacional es
la comunicacién, que desarrolla competencias para motivar la realizacién personal,
positivismo y mejorar produccion en las organizaciones, a fin de brindar mayor

calidad de vida a trabajadores.



A nivel nacional, en un estudio aplicado en las ciudades de Arequipa, Cusco,
Iquitos, Lima, Tacnay Trujillo, Guzman et al. (2020) concluyeron que la experiencia
del servicio al cliente, capacidad del colaborador basadas en la transformacion
digital contribuyen positivamente en el desempeiio laboral. En Huaraz, a su vez,
Ramirez et al. (2020) enfatizaron que, el desempefio laboral de los trabajadores
depende del lugar donde laboran de acuerdo a la distribucion de servicios que
realiza la organizacion. Ante ello, Sucapuca et al. (2022) en el estudio realizado en
Puno, sostuvo que el desempefio laboral influye en el agotamiento profesional y
para reducirlo se debe identificar recursos que motiven y supervisen el desempefio
laboral para promover el desarrollo formativo y mejora de habilidades emocionales,
del desempefio y reduccion del desgaste. En Lima, Emperatriz & Yudet (2022) con
respecto a trabajadores de modalidad remota, refiri6 que, el mayor desarrollo de

habilidades digitales mejora el nivel de desempefio laboral.

En Lambayeque, Tello et al. (2023) buscé mejorar el desempefio laboral y adhesion
de habilidades y destrezas del trabajador en el sector publico; concluyendo que,
hay que priorizar la aplicacion de un modelo de competencias laborales. Collazos
& Fernandez (2019) y Fernandez (2019) sefalaron que se debe priorizar la gestion

por competencias para lograr un optimo desempefio en el trabajo.

“La Policia Nacional del Peru [PNP], es un 6rgano de caracter civil al servicio de la
ciudadania, depende del ministerio del interior; tiene competencia administrativa y
operativa en el ejercicio de la funcién policial en todo el territorio nacional” (Titulo
preliminar del Decreto Legislativo [D.L.] N. © 1267, Articulo II); “Tiene por finalidad
fundamental garantizar, mantener y restablecer el orden interno, presta proteccion
y ayuda a las personas y a la comunidad” (Constitucion Politica del Peru, Articulo
166); “La comisaria es la célula basica de la organizacion de la PNP.. desarrolla

labores de prevencion, orden, seguridad e investigacion” (D. L. 1267, Articulo 24).

Los integrantes de la dependencia policial en el cumplimiento de su funcion,
presentan sobrecarga laboral; asimismo, el alto riesgo de vida, propio de la funcion
policial, produce carga emocional y estrés, generando en muchos casos el
sindrome de agotamiento profesional (Sindrome de Burnout); adicionalmente,
existen constantes cambios en la organizacion debido a la modernizacion y

reorganizacion, aspectos requeridos para un correcto desempefio profesional, es



importante en la correcta gestion institucional para afrontar el cambio; se destaca
gue, a pesar de las dificultades se cumple con la tarea encomendada, lo que supone

gue existe una fuerza mayor que supera las exigencias y dificultades.

El presente estudio se baso en establecer la relacidon entre la gestion del cambio y
el desempefio laboral de los integrantes de una dependencia policial en la regién
Lambayeque a fin de potenciar el desempefio laboral a través de una correcta
gestidon del cambio para beneficio del personal policial y el usuario final, de donde

surge la siguiente interrogante.

¢, Qué relacion existe entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los

integrantes de una dependencia policial en la region Lambayeque?

La investigacion se sustent6 en una justificacion tedrica pues se hizo una revision
literaria de lo acotado en las teorias, conceptos y estudios previos que abordan las
variables de estudio. La justificacion metodologica se basoé en la aplicacion de los
pasos validados por la comunidad cientifica requeridos para el desarrollo del
estudio. La justificacion practica se sustentd en la toma de decisiones de la
organizacion posterior al diagnostico, hallazgos y resultados del estudio para

mejorar el funcionamiento y logro de objetivos.

Del problema detallado emergio el objetivo principal, determinar la relacién entre
gestion del cambio (GC) y desempefio laboral (DL) en los integrantes en una
dependencia policial (DP) en la regibn Lambayeque, apoyandose en tres objetivos
especificos: 1. Identificar el nivel de GC dentro de una DP en la region Lambayeque,
2. Identificar el nivel de desarrollo del DL dentro de una DP en la regién
Lambayeque, 3. Determinar cual es la relacién entre dimensiones de la GC y el DL
en una dependencia policial en la region Lambayeque. Tomando en cuenta la

problematica e interrogante del problema surge la siguiente hipoétesis:

Hi: Existe relacion entre GC y el DL en los integrantes de una dependencia policial
en la region Lambayeque. Ho: No existe relacion entre la GC y el DL en los

integrantes de una dependencia policial en la region Lambayeque.



MARCO TEORICO

Con respecto a la investigacion, se realizo la busqueda de trabajos previos y
publicaciones relacionados a las variables objeto de estudio, encontrando

diferentes resultados y puntos de vista.

En el contexto internacional en Pakistan, kumari & Kumar (2023) analizaron
escuelas privadas con el objetivo de identificar los factores que influyen en la
motivacion de los docentes y evaluar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral (DL), estudio cuantitativo, con disefio de modelado de ecuaciones
estructurales de minimos cuadrados parciales (andlisis PLS-SEM), aplicado a 606
docentes; el hallazgo sugiere que la motivacion y los factores que influyen en la
motivacion impactan significativamente en el DL; concluyeron que, es tarea de la
administracion formular politicas y practicas de motivacion en los docentes para
satisfacer sus necesidades, motivar con recursos, bonos, recompensas,
comunicacion, apoyo moral, econémico para brindar servicio de calidad y mejor el
DL.

En Indonesia, Yunita et al. (2020) examinaron la relacién del cambio planificado
(CP), el clima organizacional (CO) y el liderazgo transformacional (LT) con el
desempefio del personal (DP), para determinar el papel moderador de la reforma
burocratica en su relacidén con el desempefio institucional (DI), estudio con enfoque
cuantitativo realizado con un cuestionario aplicado a 389 policias, analizado
mediante ecuaciones estructurales y analisis factorial confirmatorio; concluyeron
que el CP, CO y LT se relacionan con el DP y DI; el DP actiua mediador de DI; por
ultimo detallan que, la RB se comporta como variable mediadora.

Andrews (2023) en su estudio realizado en Reino Unido cuyo propdésito fue medir
la interaccion entre gestion del cambio y liderazgo en la promocion del crecimiento
organizacional en organizaciones sin fines de lucro, estudio de tipo cualitativo,
basado en varios casos, aplicaron 32 entrevistas a ocho equipos en trabajo de
liderazgo con analisis tematico, el cual brinda la comparacion de las respuestas;
todas los grupos enfatizaron la importancia de los equipos de liderazgo estratégico
y comunicaron claramente la visidn y las estructuras organizativas flexibles como

elementos centrales para su planificacion estratégica y crecimiento posterior.,



concluyo que, las organizaciones objeto de estudio inciden en lo importante que es
un equipo de liderazgo estratégico y expresaron la vision y estructura organizativa

como pilar de la planificacion estratégica y posterior crecimiento.

En Italia, Colombo et al. (2023) buscé descubrir la prediccion de las actitudes hacia
el cambio organizacional (CO) sobre el agotamiento relacionado al trabajo en
trabajadores policiales, estudio de tipo cuantitativo con aplicacion de un
cuestionario consentido a 532 agentes policiales, al aplicar la regresion jerarquica
encontraron que, las creencias del cambio se asocian negativamente con el
agotamiento, por otra parte la resistencia al cambio se relaciona positivamente con
el agotamiento; los agentes policiales tienen menores creencias de cambio positivo
y mayor nivel de agotamiento; las mujeres tienen mayor nivel de agotamiento que
los hombres infieren que esos aspectos deben considerarse para promover el CO

en instituciones policiales.

Syuhadah et al. (2023) en su estudio aplicado en Malasia, buscaron identificar las
variables que generan resistencia al cambio (RC) en trabajadores del sector publico
y privado, el estudio fue con enfoque cuantitativo con aplicacion de cuestionario a
100 personas, la metodologia se bas6 en aplicacién de analisis de correlacion,
regresion lineal y tabulacién cruzada; los resultados muestran que, las variables
comportamiento del empleado y cultura organizacional no influyen en el origen de
la RC, son indiferentes pero la percepcion de los empleados es influyente en el
origen de la resistencia al cambio, concluyeron que el estudio es util en forma de
guia para planificar la gestion del cambio en el presente y el futuro de la

organizacion.

Sekhar & Patwardhan (2023) investigaron la influencia de los arreglos de trabajos
flexibles frente al desempefio laboral de los trabajadores, el enfoque fue
transversal, aplicado a 214 personas de 46 empresas, los resultados demostraron
que, el papel de los supervisores da forma a la relacién de intercambio social
colectivo entre la organizacion y los empleados, llegaron a la conclusion que la
actuacion del supervisor moldea la relacion intercambio social colectivo entre
organizacion y trabajador, resaltando la importancia de transmitir valores, normas,
comportamiento y habilidades que dan soporte al cambio, asimismo el apoyo de los

supervisores genera motivacion y por ende afecta el desemperio laboral.



En Canadéa, Axelrad-Levy et al. (2023) examinaron los predictores del entorno
laboral y el estrés recibido para explicar el desempefio laboral en trabajadores de
bienestar infantil durante la pandemia, con enfoque cuantitativo, recopilaron
informacion a través de encuestas aplicadas a 878 trabajadores, los hallazgos
revelan el mecanismo a través del cual los predictores ambientales y el estrés
percibido interactuaron para explicar el desempefio laboral durante una época de
crisis a gran escala. Concluyeron que, los trabajadores que sufrieron restricciones
de servicio a raiz del COVID-19, tuvieron peor desempefio laboral; asi mismo, el
estrés interrumpe la supervision y la autonomia; concluyen que es importante la

autonomia y la supervisién para mitigar el estrés y carga laboral.

Castillo & Romero (2022) analizaron la relacion entre las competencias directivas
(CD) y la GC de Institutos de Educacién Superior Tecnolégico Pubico, en La
Libertad, investigacion tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
método hipotético - deductivo, muestra de 112 participantes, se determiné el
coeficiente Tau-b de Kendall=0.561, con nivel de significancia menor al 1% y Rho
de Spearman =0.754,(relacion positiva alta), concluyeron que se comprobé que

las CD se relacionan directa y positivamente con la GC.

A nivel nacional, Tuesta et al. (2021) analizaron la correlacién entre desempefio
laboral (DL) en cuanto salario, antigliedad y nivel académico en entidades publicas,
la metodologia de estudio fue cuantitativa explicativa con método descriptivo, con
participacion de 188 trabajadores, los hallazgos del analisis estadistico efectuado
sostienen que existe correlacion elevada entre DL y las variables salario,
antigliedad y nivel académico, concluyendo que, los factores evaluados no deben
pasar desapercibidos, convirtiéndose un reto para los gestores en una

organizacion.

Garcia & Millones (2023) aplicaron su estudio con el objetivo de encontrar la
relacion entre la aceptacion de la tecnologia (AT) y el desempefio laboral (DL) de
los trabajadores que hacen uso de tecnologias de la informacion (TI) y
comunicaciones (teletrabajadores). Estudio de tipo correlacional con enfoque
cuantitativo, para ello se encuesté a 308 personas; a partir de un analisis de

correlacion Rho de Spearman, los resultados mostraron una relacion positiva y



significativa (Rho = 0,475, sig. = 0,000) entre la AT y el DL de los
teletrabajadores. concluyeron que es indispensable que los lideres y responsables
de las organizaciones realicen sensibilizacion y talleres motivacionales para lograr

un optimo DL en los trabajadores a fin de lograr objetivos organizacionales.

Gamarra et al. (2023) realizaron su estudio para determinar la relacion entre el
sindrome de burnout (SB) y el desempefio laboral (DL) en docentes de una escuela
publica en la localidad de Pomacochas - Amazonas. Con disefio no experimental,
método hipotético inductivo-deductivo, tipo de estudio descriptivo correlacional con
enfoque cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 30 docentes. Las variables
se correlacionaron con la prueba de Pearson a través del programa SPSS, los
resultados describen una relacién inversa negativa, es decir a menor SB mayor DL,
no existiendo relacién entre las variables. Concluyeron que, a pesar de presentar
sindrome de burnout, los docentes tienen buen DL debido a las exigencias del

colegio y su automotivacion.

Gonzéles et al. (2023) estudiaron el efecto del liderazgo de servicio (LS) sobre la
felicidad en el trabajo (FT) y salario emocional (SE) como variable modeladora en
los colaboradores; el enfoque fue cuantitativo de disefio no experimental; la muestra
estuvo compuesta por 269 personas (docentes y colaboradores); los hallazgos
demostraron significancia (7beta; = 0,724; p < 0,001). Concluyeron que es
importante para las universidades que buscan felicidad en sus empleados,
sostienen la importancia del LS y el SE para lograr este objetivo, ademas las
universidades pueden aumentar la satisfaccion de empleados, mejorar la calidad
de sus servicios y la experiencia de los estudiantes a través de implementar

estrategias.

Tello et al. (2023) en su articulo aplicado en el Gobierno Regional Lambayeque, se
plantearon analizar las competencias que tiene el funcionario publico en cuanto al
desempefio laboral (DL), estudio tipo descriptivo-propositivo, enfoque cuantitativo
no experimental, recopilacion de datos en campo a través de un cuestionario tipo
Likert aplicado a 96 servidores publicos con contrato laboral permanente, los
hallazgos expresaron puntuaciones altas a nivel total y por dimensiones, la
confiabilidad general fue de 0,986; para las dimensiones administrativas fue de

0.962, la dimension social obtuvo 0.860 y la dimension técnica 0.975, concluyen



gue el 54.% presentaron un DL bueno, mientras que el 35,4% se encuentran en el
nivel bajo debiendo priorizar un modelo de competencias laborales para mejorar el

DL de los servidores.

La revision de la literatura brinda una vision profunda de las variables de estudio; la
gestion del cambio tiene sus cimientos en teorias y postulados del cambio, que

moldean la idea y dan forma a lo que se conoce actualmente.

Las teorias con respecto al cambio ponen en manifiesto la capacidad efectiva de
las organizaciones para variar sus estructuras, procesos y estrategias (Hussain et
al., 2018). Tomando como referencia a la teoria de campos del psicélogo Kurt
Lewin; Kump (2023) refiere que, agrupa procesos individuales y colectivos que
preceden al cambio, asume que, la definicion de campo se usa en el ambito

individual y colectivo.

Lewin (1947) citado por Burnes (2020) refiere que el comportamiento de una
persona o grupo proviene de la cantidad total de fuerzas que experimenta y forman
el espacio vital en el que se da el comportamiento; El concepto de cambio es
adaptado a un modelo que presenta de ciertos pasos. El modelo de cambio consta
de tres procesos detallados como descongelacion, mudanza y congelacion
(Burnes, 2020). En cuanto al modelo de cambio, Zimmerman (2000) lo denomina
modelo socio-técnico (descongelamiento, movimiento y reconocimiento),
resaltando el hecho que, cualquier variacion a nivel organizacion afecta a la vez los

procesos de produccién y las relaciones laborales del trabajador.

El modelo de doble buclé postulado por Argyris (1977) afirma que, existe un debate
gue aborda la crisis en implementacion de sistemas informativos a nivel gerencial
gue se reexamina en base a una teoria del aprendizaje organizacional (la deteccion
y correccion de errores). Chao et al. (2021) citando a Argyris (1977) y Argyris &
Schon (1978) refiere que, un aprendizaje en cuanto a un buclé Unico ocurre cuando
las personas u organizaciones cambian su comportamiento en base a resultados
esperados y obtenidos, por otra parte, el aprendizaje en el buclé doble, las
personas, grupos U organizaciones critican aspectos como valores, prejuicios y
politicas que devienen en acciones y ayudan a los gerentes a detectar y corregir

errores.



Prabhakar (2020) haciendo alusion al modelo de “liderazgo adaptativo”, refiere que
es un concepto desarrollado por Heifetz y Linsky para abordar desafios dificiles, los
cuales no tienen una definicion clara y tienen cierto grado de complejidad, que tiene
una brecha entre aspiracion y capacidad y no se supera simplemente por
autoridades o expertos que tienen experiencia en procedimientos rutinarios. Heifetz
(1997) define el liderazgo como una actividad que permite entenderlo en multiples
posiciones de la estructura social, para detallar que se puede liderar desde una

posicion social alta o baja.

El modelo de 8 pasos de Kotter surgié del analisis a mas de cien empresas que
tienen en comun la busqueda de la competitividad para afrontar con éxito los
nuevos desafios plantea 8 errores que perjudican esa busqueda a) no establecer
sentido de urgencia grande, b) no crear coalicion base poderosa, c¢) carencia de
vision estratégica, d) transmitir la visién errénea, €) no quitar los obstaculos a una
nueva vision, f) planteamiento sistematico deficiente y no generar victorias a corto
plazo, g) cantar victoria demasiado pronto y h) no internalizar los cambios en la

cultura corporativa (Kottler, 1995).

Eller et al. (2023) describieron los ocho pasos de liderazgo de cambio adaptados
de la teoria de gestion del cambio de John Kotter, (1) identificar objetivos de las
partes interesadas clave, (2) involucrar a un equipo multiprofesional, (3) crear una
vision compartida, (4) comunicar la visidon de manera efectiva, (5) energizar a los
participantes y permitir la participacion en el programa, (6) identificar y celebrar los
exitos iniciales, (7) cerrar el circulo de los éxitos iniciales del programa e (8)

incorporar la simulacion en la cultura y las operaciones organizacionales.

La teoria de la innovacion disruptiva propuesta por Clayton Christensen explicé el
porqué de algunas organizaciones o empresas que ante los demas tienen una
buena organizacion sucumben ante la irrupcion de nuevos competidores
(Madhusudan & Panneerselvam, 2020). La disrupcion significa que “los procesos
por los cuales una empresa mas pequefia y con menos recursos es capaz de
desafiar con éxito a otras mas grandes y consolidadas en el mercado” (Mc Donald
et al. 2017, p. 2). Enfatizan ademas que, la innovaciéon disruptiva se trata del
descuido que realizan las organizaciones ya establecidas con cierto tipo de clientes,

descuidando otros segmentos, los cuales son aprovechados por los nuevos



participantes; asi mismo los clientes que hasta ese punto tenian preferencia
escogen el nuevo mercado siempre y cuando brinden garantia y estandares altos

de calidad.

La gestion del cambio es un proceso cuyo objetivo es trasladarse de un punto A
hacia un punto B a través de distintos escenarios (Duran, 2018). “Consta de
modelos y estrategias para ayudar a los empleados a aceptar nuevos desarrollos

organizacionales” (Philips & Klein, 2023, p. 189).

Uno de los principales objetivos que existe durante el cambio es crear y darle
sostenibilidad al compromiso entre los involucrados, para aumentar la tasa de éxito
(Ferrari, 2023).

La razon principal de la gestion del cambio es sostener el cambio, siendo guia y
apoyo de las personas en el camino del cambio y la adaptacién para aportar de

manera positiva con el éxito y el resultado de la organizacion (Ponce, 2023)

La posibilidad del cambio se ve materializada cuando existe un buen estilo de
liderazgo y una buena cultura organizacional a través de la brecha tecnolégica
(Simranjeet et al., 2022).

Se entiende el cambio organizacional como un proceso persuasivo para llegar a la
mayor cantidad de miembros a fin de modificar la vision y superar la resistencia y
puedan accionar el cambio propiamente. (Demir & Ozkan, 2015, citado en Garcia
et al., 2020).

La primera dimension es el liderazgo; “El liderazgo proceso comportamental en el
cual se intenta influenciar tanto a nivel individual como a nivel grupal con la finalidad

de cumplir unos objetivos determinados” (Garcia et al. 2020).

La segunda dimensién es el cambio; es definido como “el proceso de aprendizaje
organizacional que aspira a cambiar actitudes y valores de los individuos; asimismo,

procesos y estructuras organizacionales” (Zimmermann, 2000, p. 74)

La tercera dimension es la organizacion; denominada como el conjunto de grupos
e individuos, que bajo condiciones formales se desempeiian cumpliendo funciones

encargadas (Etkin, 2000, citado por Gambino & Pugnitore, 2020).
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La cuarta dimensidn es el proceso. “El proceso es considerado como el conjunto
de eventos necesarios para realizar una actividad, sea de forma individual o grupal”
(Mendoza & Moreira, 2021)

El modelo de jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, proporcioné un
concepto basico que establece diferentes necesidades humanas (Lixin et al.,
2021). La misma que se aplican en el servidor publico (Fernandez, 2019). Bajo ello,
Maslow, propone una jerarquia de necesidades y defiende su satisfaccion
secuencial, ha influido en estudios sobre el desarrollo, prioridades de desarrollo,

disefio de politicas y programas sociales (Rojas et al., 2023).

Armesto et al. (2023) citando a Clayton Alderfer (1969) sostienen que su modelo de
existencia, relaciones y crecimiento (ERC) adapta la teoria necesidades de
Abraham Maslow y lo novedoso de su modelo es que considera que puede contar

con necesidades simultdneas, sin tomar en cuenta los niveles o jerarquia.

La teoria bifactorial de Herzberg sostuvo la existencia de dos factores, de los
cuales, uno crea motivacion, denominado factores motivacionales, y los que en su
ausencia crean desmotivacion y son denominados factores higiénicos (Foncubierta
& Sanchez, 2019). Las personas tienen influencia en dos factores: satisfaccion e
insatisfaccion, cuando el factor denominado higiénico es Optimo provoca
satisfaccion y viceversa cuando el factor higiénico es pésimo emerge la

insatisfaccion (Pérez, 2015, citado en Alvarez et al., 2023).

Armesto et al. (2023) citando a Koontz et al. (1999) afirmaron que, el modelo Xy Y
de Mc Gregor es un modelo que muestra a la luz dos posiciones bien marcadas, en
las que por una parte se identifica a las personas X como quienes evitan
responsabilidades, son conformistas y les falta seguridad, pero detallando que, en
las personas Y hay tienen buena relacion laboral, compromiso laboral alineado a
los objetivos de la institucion. Schmitz & Gunderman (2019) refuerzan la idea y
sostienen que las personas “X” s6lo sabran qué hacer si alguien se lo dice, al
contrario, las personas “Y” tienen un deseo intrinseco de trabajar, de trabajar bien

y de crecer y desarrollarse.

McClelland (1988) desarrollé tres dimensiones en su modelo tedrico: “el motivo del

logro, del poder y afiliativo, estos tres elementos estan orientados hacia el liderazgo
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en el que las personas son parte de una organizacion” (Armesto et al., 2023, p.,
318). El logro es la fuerza que empuja a ser el mejor, el poder es el deseo de influir
en grupos y/o personas y afiliacion es el impulso de socializar de manera amigable
(Alvarez et al., 2023).

Vroom (1964) presentd la teoria de las expectativas que se basa en el valor, las
expectativas y la instrumentalidad, donde las personas tienen que presentan
motivacion son quienes cuentan con los tres aspectos mencionados y por el
contrario tenian déficit de responsabilidad e interés (Koontz et al., citado en
Armesto, 2023).

Sarikdse & Goktepe (2022) sostienen que, el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador que permanece en el tiempo de una tarea que

desempefia (Garcia & Millones, 2023).

Cambel (1990) refirié que, “el desempenio laboral (DL) es el comportamiento de los
empleados que tiene efectos positivos 0 negativos, valor esperado, que contribuye
directamente a metas organizacionales” (Alaybek & Dalal, 2021, p., 1088). Al
respecto, Viswesvaran & Ones (2000) describen el DL como las acciones, formas
de comportarse y los efectos ampliables en donde los colaboradores se
comprometen, tienen nexos y suman a la consecucion de objetivos en la
organizacion (Echeverria & Galaz, 2019). Lograr un buen DL en el sector publico
es complicado, por los serios problemas que existen (Fernandez et al., 2021) aln
mas dentro de las instituciones castrenses, que la evaluacion es diferente al
servidor publico que no realiza actividad operativa, y que se presentan una serie de

complicaciones.

Lépez (2023) citando a Huamachuco (2018) define el DL como el resultado de las
acciones voluntarias de tal forma que incitan la implementacion y logro de objetivos
individuales e institucionales; Kumari & Kumar (2023) citando a Aworemi et al.
(2011) refuerza esta postura y sostienen que, cuando los trabajadores muestran
interés y sienten felicidad en el trabajo, tienen motivacion y se desempefian bien.
Por ultimo, Santos et al. (2023) afirma que el desempefio laboral de las personas

dentro de las organizaciones se encuentra estrechamente ligada a la motivacion.
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Al respecto, Ahmadi & Karimi (2023) sostienen que es nhecesario manejar
adecuadamente la fatiga, depresion y la satisfaccién laboral ya que tienen
importancia en el ambito laboral, puesto que, si no se tratan con cuidado tienen un
impacto significativo en el desempefio laboral (Bruggen, 2015; Johari et al., 2018)
aducen que, el trabajo pesado, exceso de horas laborando y la falta de autonomia
genera presion e impacto negativo en la calidad del desempefio laboral (Axelrad-
Levy et al, 2023). La insatisfaccion laboral genera problemas en las
organizaciones, impactando de manera significativa la productividad y el
desempefio de los trabajadores (Gallup 2018, citado en Alvarez et al., 2023). Sin
embargo, tener un buen desemperio en el trabajo por todos los servidores publicos,
es un desafio que debe lograrse para consolidar la tan ansiada gobernanza

(Ferndndez-Altamirano et al., 2023).

Como se ha podido observar en la revisibn conceptual de la variable surgen

dimensiones que son importantes detallar para profundizar el estudio.

La primera dimensién es la motivacion; Napolitano (2018) lo define como el proceso
en el que se inicia con la insatisfaccion por satisfacer necesidades que genera la

busqueda de medios para satisfacer las necesidades.

La segunda dimension es el clima laboral; Mufioz et al. (2006) citando a Menarguez
et al. (1999) lo definen como “el conjunto de caracteristicas psicologicas que
describen una organizacion, la distinguen de otras, es relativamente estable en el

tiempo e influye en la conducta de las personas que forman parte de ella” (p. 210)

La tercera dimension es la satisfaccion laboral; Salessi & Omar (2016) definen que
es el comportamiento que resulta producto de situaciones propias que se viven en

el entorno laboral.

La cuarta dimensién es el compromiso con la organizacion; Betanzos & Paz (2007)
sostienen que el compromiso es una variable que permite en el trabajador la

estabilidad laboral.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1Tipo de investigacion

Tipo basica porque no llega a la solucion de un problema en el
presente, pero es importante porque plantea la base tedrica para

investigaciones posteriores. (Arias & Covinos, 2021).

El enfoque de aplicacion es cuantitativo. “Utiliza la recoleccion de datos
para probar hipétesis con base en la medicibn numérica y analisis
estadistico a fin de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias” (Hernandez et al., 2014, p. 4). Permitiendo obtener datos
objetivos, y que permiten analizar bajo el paradigma positivista
(Fernandez & Vela, 2021).

El nivel es correlacional por que en su desarrollo mide la asociacion o
dependencia de una variable respecto de otra (Castro et al., 2023).
Trata de establecer algun tipo de relacién entre variables que en

primera instancia suponen tener alguna relacion (Arroyo, 2020).

3.1.2 Disefio de investigacion

No experimental: no se estimula en donde se someta la manipulacion
de variables, las personas sujetas al desarrollo de la investigacion son

evaluados en el contexto natural (Arias & Covinos, 2021).
Transversal ya que la muestra es tomada en un instante de tiempo

y prospectiva por que establece un disefio actual con analisis

posterior.

Planteamiento del diagrama

01
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Donde:

M: Personal que labora en una dependencia PNP.
Oa1: Gestion del cambio.

O2: Desempefio laboral.

R: Relacion entre variables.

3.2.Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Gestion del cambio

Definicidon conceptual: La gestion del cambio es un proceso cuyo
objetivo es trasladarse de un punto A hacia un punto B a través de

distintos escenarios (Duran, 2018).

Definicién operacional: En cuanto a la definicion operacional la
gestion del cambio presenta dimensiones como liderazgo,

organizacion, proceso y cambio.

Indicadores: En la medicion de las dimensiones se tomo en cuenta las
habilidades de liderazgo, trabajo en equipo; productividad, eficacia,
eficiencia, capacidad, competitividad; beneficios, incierto, preparacion;

asimismo cultura organizacional, planes estratégicos, objetivos

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Cambel (1990) refiere que, “el desempefio
laboral (DL) es el comportamiento de los empleados que tiene efectos
positivos 0 negativos, valor esperado, que contribuye directamente a
metas organizacionales” (Alaybek & Dalal, 2021, p. 1088).

Definicion operacional: El desempefio laboral se define como la
variable que agrupa ciertos caracteres que infieren en su desarrollo los
cuales son: motivacion, eficacia, eficiencia, clima laboral y satisfaccion

laboral.
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e Indicadores: En cuanto a las dimensiones se consideré la rotacion,
productividad, ausentismo; ambiente laboral, compafierismo, desarrollo
personal; condiciones laborales, beneficios, desempefio funciones,
relacién con autoridad, por ultimo, el deseo, el deber y la necesidad.

e Escalade medicidon: Ordinal.

3.3.Poblacion muestray muestreo
3.3.1 Poblacién
La poblacién la conformaron 60 personas, luego de aplicar los criterios

de inclusion y exclusion.

Criterio de inclusién: La totalidad del personal que se labora en la

dependencia policial.

Criterio de exclusion: personal que labora en areas directivas,
asimismo, los que en el momento de recopilar la informacién se

encuentra de vacaciones, licencias, permisos.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para la presente investigacion se ha previsto conta con cuestionarios, los
cuales se aplican mediante la técnica de la encuesta (Arroyo, 2020);
aplicables a las variables Gestion del Cambio y Desempefio Laboral, objeto
de estudio, las cuales deben ser debidamente validadas por el juicio de

expertos.

La recopilacién de informacion se llevara a cabo respetando el horario
laboral de las personas, teniendo un plazo maximo de dos (02) dias para
este proceso, para adecuar el sistema laboral de 24 x 24 horas y ocho (08)
horas respectivamente ya que se trata de un sistema laboral institucional
de la PNP.

3.5.Procedimientos

El investigador, elabora el instrumento
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Mediante la aplicacién de un cuestionario a través de la técnica de la
encuesta para sesenta (60) personas, asimismo un cuestionario diferenciado

para cada una de las variables de estudio.

3.6.Método de analisis de datos
Por tratarse de una investigacion cuantitativa, donde se cuantifica los
resultados, derivados de un cuestionario con respuestas tipo Likert, el
analisis de datos se lleva a cabo mediante programas estadisticos de
mediana complejidad como el SSPS y programas de apoyo como Excel para

estimar y diagnosticar el estado de las variables y su relacién.

3.7.Aspectos éticos
“Las consideraciones éticas son componentes integrales del proceso de

investigacion y no un tema separado” (Cérdoba et al., 2023, p. 100).

Para el desarrollo del presente estudio en una dependencia de una
institucion armada se mantiene la reserva, ademas se solicitan las
autorizaciones correspondientes para levantar informacion, la investigacion
en su totalidad es desarrollada por el investigador a cargo, basandose en
investigaciones y publicaciones realizadas anteriormente, acogiéndose a los
pardmetros obligatorios de respeto de la propiedad intelectual (citas,
referencias, etc.); posteriormente las personas que participantes previo a su
consentimiento y reserva de identidad, son informadas del propdésito a los
gue enrumba la investigacion; por dltimo la informacién recopilada y
procesada serd realizada con fines académicos y no se persiguen beneficios

personales.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del
cambio 0.105 60 0.099
Desempeno 0.108 60 0.080
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla graficada correspondiente a la prueba de normalidad aplicada a sesenta
individuos mediante Kolmogorov-Smirnov, se observa que la significancia es mayor
a 0.05 ya que la variable 01 GC tiene un valor de 0.099 (0.05<0.00) y la variable 2
DL tiene valor de 0.080 (0.05<0.00).

Se afirma entonces que ambas variables objeto de estudio presentan distribucién
normal por lo tanto es concerniente aplicar la correlacion de Pearson a fin de

obtener resultados acordes a las caracteristicas de distribucién descritas.

Tabla 2

Relacion entre variables de estudio

Gestion del Desempefio
cambio laboral

Gestién del Correlacion de Pearson 1 920"
cambio Sig. (bilateral) <.001

N 60 60
Desempefio  Correlaciéon de Pearson 920" 1
laboral Sig. (bilateral) <.001

N 60 60

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

De acuerdo a lo detallado en la tabla el resultado de correlacion entre las variables

de estudio, con un nivel de significancia de .001 (.001 < .05) el coeficiente de
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correlacidon se encuentra en .920 lo que demuestra que existe un nivel de relacion

positivo elevado.

Tabla 3

Nivel gestion del cambio

Nivel N.° %
Bajo 2 3
Regular 19 32
Alto 39 65
Total 60 100

Nota: Elaboracién con apoyo de programa estadistico Excel
En tabla se observa nivel de desarrollo de la V1GC es alto ya que es el mayor
porcentaje (65%) equivalente a 39 personas, detallando que solo 2 personas (3%)

experimento bajo nivel.

Tabla 4

Nivel del desempefio laboral

Nivel N.© %
Bajo 2 3
Medio 24 40
Alto 34 57
Total 60 100

Nota: Elaboracion con apoyo de programa estadistico Excel
El resultado diagnostico de la variable V2DL detallado en la tabla, demuestra que
se encuentra en el nivel alto (57%) evidenciando que el desarrollo de actividades

es realizado con satisfaccion con énfasis en el compromiso.
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Tabla 5

Relacion entre dimensiones de gestion del cambio y el desempefio laboral

DL
Correlacion de Pearson 792"
Liderazgo Sig. (bilateral) <.001
N 60
Correlacion de Pearson 773"
Proceso Sig. (bilateral) <.001
N 60
Correlacion de Pearson 801"
Organizacion Sig. (bilateral) <.001
N 60
Correlacion de Pearson .900"
Cambio Sig. (bilateral) <.001
N 60

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

El andlisis de correlacion de Pearson detallado en la presente tabla evidencia que
existe correlacion positiva entre las dimensiones de gestion del cambio y el DL a un
nivel de significancia de .001, que es menor a .005 (0.00 < .005) cuyos coeficientes
de correlacion son Liderazgo .792, proceso .773, organizacion .801 y cambio .900;
se detalla que la puntuacion mas alta de coeficiente de correlacion es el cambio
(.900) observan con optimismo y mantienen la performance en el cumplimiento de
las funciones asignadas; mientras que el proceso (.773) se relaciona con menor
intensidad debido que existe un periodo de adaptacion debido a la resistencia al

cambio.
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V. DISCUSION

En cuanto a los hallazgos detallados en el capitulo resultados, en el presente
capitulo se analiza desde la revision de antecedentes tedricos y cientificos donde

se apoya el marco tedrico de la presente investigacion.

Los hallazgos demuestran que, la busqueda del objetivo general determiné que la
gestion del cambio (GC) y desempefio laboral (DL) se relacionan de forma elevada
y positiva cuyo coeficiente de correlacion de Pearson (.920) al nivel de significancia
de .001 (.005>.001), se deduce que, en gran medida el manejo de GC moldea el
DL; es decir que, el manejo de procesos de transformacion en la organizacion se

ve reflejado en el desempefio que tienen los integrantes de la entidad policial.

Este resultado obtenido guarda similar relacion con los hallazgos de Yunita et al.
(2020) quienes concluyeron que, las variables cambio planificado (CP), clima
organizacional (CO) y liderazgo transformacional (LT) estan estrechamente
relacionadas con el desempefio personal (DP) al mismo tiempo que esta Ultima
variable modera al desempefio institucional (DI). En ese sentido podemos afirmar
gue el manejo del proceso de cambio es vital para el desarrollo de las actividades
personales y la influencia que tiene en el desarrollo institucional. Al respecto,
Andrews (2023) tomando en cuenta la GC y liderazgo para el crecimiento
organizacional; sostuvo que, en las organizaciones es importante contar con el
liderazgo estratégico a través de un equipo especializado dando como pilares de
planificacion estratégica y crecimiento tanto a la visibon como a la estructura

organizativa.

Al respecto, Franco et al. (2023) sostienen que, el contexto de liderazgo esta
abocado a la direccién de personas hacia los objetivos planteados, el lider toma en
cuenta aspectos como trabajo en equipo para lograr metas, transformar la cultura
e identidad y formar ambiente laboral motivador con satisfaccion de los empleados
mejorando la calidad y eficacia. Es necesario contar con un acompafiamiento y guia
para que los colaboradores ayuden a lograr los objetivos organizacionales.
Refuerza la postura Kumari & Kumar (2023), quienes concluyeron que, es
importante encontrar variables que infieren en la motivacién y la influencia que esta

ejerce en el desempefio de labores; manifestando que, es responsabilidad de las
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areas directivas la creacion de politicas y actividades motivadoras de satisfaccion
de necesidades en los colaboradores para de esta forma brindar servicios de

calidad y mejorar el desempefio.

Al respecto, tomando en cuenta al actuacion de agentes policiales, Colombo et al.
(2023) busca descubrir la prediccion de las actitudes hacia el cambio organizacional
(CO) sobre el agotamiento relacionado al trabajo en servidores policiales
concluyendo que, el factor cambio se asocia negativamente con respecto al
agotamiento percibido en contraste a la resistencia al cambio que esta ligada al
agotamiento; recalcando que, los miembros de la institucién policial perciben al
cambio como un aspecto negativo y poseen mayor nivel de agotamiento, haciendo
énfasis en que se ha establecido que las mujeres tienen mayor nivel de agotamiento
en comparacion con los hombres; infieren en que este Ultimo aspecto debe ser
considerado prioritariamente para gestionar el cambio organizacional en una

institucién policial.

En este aspecto hay que tomar en cuenta que las funciones desarrolladas en
instituciones policiales tienen énfasis en la fortaleza fisica, por lo que hay que
establecer un limite en la delegacion de funciones y tener sensibilidad a la hora de

encargar las funciones especificas.

Gestionar el cambio en las organizaciones es una tarea sensible que requiere
capacidad y compromiso del area directiva para brindar el acompafiamiento
necesario que necesitan los integrantes, puesto que va a moldear la capacidad de

respuesta y desempefio laboral.

Tomando en cuenta el primer objetivo especifico de la investigacion, se observa
gue la GC presenta un nivel alto con un resultado de 65% quiere decir que 39
personas se encuentran en este nivel, 32% equivalente a 19 personas en el nivel
medio y solo el 3% equivalente a 2 personas presenta indiferencia al respecto por
lo que en lineas generales las personas mantienen el positivismo cuando afrontan
al cambio organizacional con tolerancia a la resistencia al cambio demostrando
adaptabilidad; en contraparte, Castillo & Romero (2021) hallaron que el nivel
predominante de GC se encuentra al nivel regular (39.3%), seguido del nivel

deficiente (26.8%) mientras que el nivel muy deficiente tiene una valoracion muy
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inferior (0.9 %); el cambio es un aspecto que se asocia a la incertidumbre de lo
desconocido y lo incierto, aspecto que puede influir en las personas, por lo que no
todos desarrollan de igual manera la tolerancia y resistencia al cambio (RC) ya que

cierto grupo manifieste su desacuerdo e incomodidad.

Respecto a la RC como aspecto importante en la GC; Syuhadah et al. (2023)
concluyeron que, el origen de la RC no se ve influenciada por el comportamiento
personal ni la cultura organizacional, sostienen que la percepciéon del colaborador
si tiene influencia en el origen de la RC; el factor RC es una fuerza que esta
presente en los procesos de cambio, que depende de la guia del area directiva; asi
lo detalla Ponce (2023) cuando afirma que el motivo principal de gestionar el cambio
es dar sostenibilidad, brindar guia y soporte del personal a cargo en el proceso
transformacional y adaptativo y asi ayudar positivamente a los fines
organizacionales. En ese sentido (Demir & Ozkan, 2015, citado en Garcia et al.,
2020) incide en que el cambio es un proceso de persuasion en el que se trata de
llegar a mas integrantes alterando positivamente la visién y superar la resistencia

para dar ejecutar el cambio.

Los resultados obtenidos en el proceso transformacional se ven influenciadas por
las acciones de guia y seguimiento que se ejerce sobre las personas para superar
la resistencia, mejorar el ambiente laboral y el clima para influenciar de manera
positiva la toma de decisiones a fin de mejorar la calidad del servicio y el

desempeiio organizacional.

En cuanto al segundo objetivo especifico se refleja que el desempefio laboral se
ubica en el nivel elevado correspondiente al 57%, seguido del nivel medio con una
puntuacion de 40% y por ultimo el nivel bajo con 3%, estos resultados sostienen
gue, las personas tienen un desenvolvimiento laboral moderado a bueno, se ven
influenciados por la motivacién y tratdandose de una institucion policial podrian tener
injerencia de la vocacion de servicio y pertenencia institucional, factores que
moldean positivamente el desempefio, estos aspectos han servido de base para
afrontar cambios, incertidumbre y el factor riesgo devenido de las funciones que
realizan, asimismo, han sabido superar etapas de cambios drasticos como la
aparicion de la COVID — 19 siendo parte de la primera linea de defensa.

Concuerdan son los resultados Tello et al. (2023) que concluyeron en su estudio
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gue buen nivel de desempefio (54. %) teniendo el 35,4% en el nivel bajo, pero las
aspiraciones para elevar el desempefo de los trabajadores se deben realizar a

través de modelos de competencia laboral.

El desarrollo de actividades esta constantemente siendo evaluado por los guias o
encargados los que son llamados a aplicar una serie de herramientas y
procedimientos a fin se mejorar la performance del trabajador. Con respecto a ello,
Gamarra et al. (2023) analizaron la relacion del sindrome de agotamiento
profesional - Burnout (SB) y DL, concluyendo que las personas presentan elevado
DL, resaltando el hecho que aun cuando presentan niveles de SB, mantienen su
nivel de desempefio, debido a las exigencias que tienen en su institucion,
atribuyendo su postura a la influencia que tiene la automotivacion. La motivacién es
importante ya que modela la actuacion de las personas, para distintos propésitos,
en este caso se ha visto influenciada por la automotivacion, pero en otros casos es
necesaria la influencia exterior para a manera de soporte. En ese sentido, Sechar
& Patwardan (2023) determinaron que, el supervisor con su accionar influye en la
relacion trabajador organizacion, resaltando lo importante que es transmitir,
valores, normas, comportamiento y habilidades como soporte al cambio y apoyo

generador de motivacion y efecto en el desempefio personal.

Una postura diferente es la planteada por Axelrad-Levy et al. (2023) quienes han
llegado a la conclusion que, en un escenario de cambio drastico en el contexto del
brote de la COVID 19, las personas que tuvieron restricciones de servicio presentan
peor desempefio, sostienen ademas la importancia de la autonomia y supervision

como agentes para disminuir estrés y carga laboral.

En la actuacion de las organizaciones es importante que el comportamiento de las
personas sea el adecuado con respecto a los objetivos organizacionales, es
necesario moldear el accionar de las personas con base en brindar la estabilidad,
apoyo y sobre todo motivar y proporcionar herramientas para la automotivacioén a
fin de lograr la estabilidad personal para mejorar el desempefio profesional y

conseguir objetivos trabados.

Los resultados del tercer objetivo especifico que tiene en cuenta la relacién entre

dimensiones de GC y la variable DL, con significancia de 0.001 y coeficiente de
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correlacion de Pearson positivo para cada una de las dimensiones GC, segun se
detalla a continuacién dimensiones de Liderazgo .792, lo que denota en que en
acompafamiento moldea positivamente el desempefio; proceso .773, en cuanto a
establecer herramientas que ordenen y ayuden al proceso transformacional; en
cuanto a la organizacion .801, se observa que esta ligada positivamente al
desempefio por los lineamientos que contempla y establece objetivos como
herramienta de medicion; por ultimo el factor cambio posee una puntuacion de .900,
puntuacion mas alta que demuestra que existe correlacién positiva alta, que

expresa la adaptacion de las personas al cambio elevando su desempefio.

Los resultados detallados demuestran niveles de correlacion con aspectos del
entorno organizacional, apoyando estos resultados Ahmadi et al. (2022) refiere que
es necesario tomar en cuenta dimensiones como fatiga, depresion y satisfaccion
laboral porque son importantes en el entorno laboral sostiene que es necesario
manejar adecuadamente la fatiga, depresion y la satisfaccion laboral ya que tienen
importancia en el ambito laboral, ya que descuidarlos significarian un inadecuado
desempefio profesional; de esta manera es necesario implantar estrategias de
seguimiento dando la importancia que necesita al factor humano. Al respecto,
(Simranjeet et al., 2022) manifiesta que el cambio se hace posible a través del
liderazgo, pasando por una cultura organizacional adecuada y superar brechas

tecnoldgicas.

Tomando en cuenta lo detallado con respecto a la variable tecnologia, Garcia &
Millones (2023) concluyeron que existe correlacion positiva (0.475) entre la
aceptacion de la tecnologia y el desempefio laboral de las personas que realizan
teletrabajo, reforzando la postura que el lider es el responsable de sensibilizar a
través de talleres para reforzar la motivacion para lograr objetivos organizacionales.
El factor tecnoldgico es un soporte importante que ha servido para la continuidad
de las actividades laborales en situaciones de emergencia sanitaria, como lo
sucedido a partir del brote de la COVID 19.

Desde otro punto de vista, Tuesta et al. (2021) explicaron en su estudio que, la
variable desempefio laboral efectivamente es independiente y se ve moderada con

diferentes variables, siendo alguna de ellas el salario, la antigliedad y el nivel
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académico, los cuales deberian ser tomados en cuenta a la hora de evaluar el

desempefio.

El analisis comparativo con estudios realizados anteriormente permite enfatizar la
importancia que tiene el liderazgo como la responsabilidad que tiene de la parte
directiva o quien haga las veces de lider, en la organizacién; de igual manera al
proceso transformacional debe ser realizado bajo el apoyo de una guia y soporte
gue sirva como generador de confianza y motivacion en el empleado; estos
aspectos son cruciales ya que de la forma en que genera confianza y motivacion
va a ir correspondido con un mejor desempeiio del trabajador, por consiguiente, el
logro de objetivos y optimismo ante la aparicion de desafios y procesos
transformacionales.
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VI.

CONCLUSIONES

. La gestion del cambio y el desempeiio laboral mantienen un nivel de relacion

positivo y alto con coeficiente de correlacion Pearson .900; lo que demuestra
que, si se gestiona adecuadamente el proceso de transformacion, el desempefio
laboral se mantendra elevado, del mismo modo la falta de gestién genera baja
capacidad de respuesta, bajo nivel de motivacion y baja calidad en el

desempeiio.

. La gestion del cambio en la dependencia policial, presenta un alto nivel (65%),

demostrando que existe un plan de gestion adecuado ante determinadas
circunstancias, posiblemente con guia o acompafiamiento en el proceso de
cambio ante situaciones adversas o cotidianas, para que, aspectos como la

resistencia al cambio no genere complicaciones en los trabajadores e institucion.

. EI desempeiio laboral se encuentra en el nivel alto (57%), dentro de la

dependencia policial, lo que podria traducirse en la existencia de un manejo
adecuado del proceso de cambio, pero queda abierta la posibilidad de que por
tratarse de una institucion policial las personas se ven influenciadas por el factor

vocacion de servicio.

Se demostré que el desempefio laboral se relaciona positivamente con las
dimensiones de gestion del cambio tales como Liderazgo ejercido (.792),
proceso (.773), organizacion (.801) y cambio (.900), resaltando el hecho que el
cambio presentd mayor coeficiente de correlacion, ya que tiene mayor injerencia

en el comportamiento de las personas dentro de la organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Al jefe 0 encargado de la dependencia policial, se sugiere tomar en cuenta la

relacion de dependencia que tiene el desempefio con respecto a la gestion del
cambio para la creacion de estrategias de adaptacion al cambio por parte del
personal policial, brindar de esta sostenibilidad en el tiempo, en la busqueda de

mejorar continuamente el servicio brindado.

. Se recomienda al jefe o encargado de la dependencia policial elaborar un plan

de trabajo y sugerir a su comando institucional la creacién de cursos y/o talleres
de capacitacion y difusién colectiva sobre el proceso transformacional para dar
a conocer los beneficios y consecuencias de un adecuado proceso de

adaptacién al cambio; aplicable a los policias a nivel nacional.

. Al jefe 0 encargado de la dependencia policial se recomienda que aproveche el

buen nivel que refleja el desempefio laboral de los policias a su cargo la creacion
un plane de seguimiento individual identificando fortalezas; a partir de ello
realizar la distribucion de cargos y puestos de acuerdo a las capacidades; de

esta manera mejorar la efectividad y calidad de resultados buscados.

. Se sugiere al jefe o encargado trabajar con énfasis en el liderazgo para modelar

de manera positiva el comportamiento de los integrantes de la dependencia
policial en busqueda de la mejora continua, para lo cual es necesario el

compromiso.
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VIII.

PROPUESTA

La investigacion evidencia la prediccion que tiene el manejo de los factores
condicionantes del cambio sobre el comportamiento de los integrantes de la
dependencia policial; es preciso mencionar que la gestion de recursos es una tarea
sensible que tiene como responsables a los integrantes de la direccién o alto nivel

estratégico.

En base a lo detallado y generar la primera propuesta hay que detallar que la
institucion policial rota constantemente a las personas que integran la alta direccion
en las unidades, regiones, departamentos y dependencias que la integran siendo
el minimo tiempo de estadia un afio y el maximo tiempo 3 afios de manera
excepcional; se propone primero la creacion de un plan para la capacitacion como
cultura organizacional netamente de la dependencia policial estudiada, para que
los encargados o guias que asumen la direccion asuman la continuidad del modelo
gestor de confianza y adaptabilidad en el proceso transformacional para se lleve a

cabo de una manera paulatina.

Tomando en cuenta solo a los integrantes de la dependencia policial se observo
gue el desarrollo de funciones tiene valoracién alta, lo que lleva a suponer dos
cosas, en principio que, la parte directiva genera confianza y guia durante los
procesos que se llevan a cabo y el segundo aspecto tiene gran importancia, y es
gue, tratandose de instituciones policiales podriamos inferir que prevalece una
forma de compromiso denominado “vocacién de servicio”; la segunda propuesta
plantea aprovechar este nivel de compromiso como punto de partida para solicitar
mediante el conducto regular la capacitacion del personal policial ajeno a las areas
directivas como parte de la carrera policial, para generar y mantener la confianza,
motivacion, optimismo y adaptacion ante la responsabilidad de las funciones

encargadas como funcionarios encargados de hacer cumplir la ley.

La propuesta detallada estad abocada a mejorar la percepcién y desempefio de los
miembros de la dependencia policial, como estrategia de mejora continua que
puede ser replicada dentro de la institucién policial, a manera de plan piloto;
aprovechar de esta manera la presencia en todo el territorio nacional para expandir

la experiencia de adaptacion al cambio que se viene llevando a cabo.
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ANEXOS

ANEXO 01 Matriz de consistencia

Formulacién del Objetivos Hipotesis Variables Método
problema
Objetivo general
Determinar cudl es la relacion existente entre
gestion del cambio y desemperio laboral en
Problema general l0s integrantes en una dependencia policial en Tipo: basica
la regién Lambayeque. Hipotesis general Variable Enfoque: cuantitativo.

¢, Qué relacion
existe entre la
gestion del
cambio y el
desempefio
laboral de los
integrantes de
una dependencia
policial en la
region
Lambayeque?

Objetivos especificos

1. Identificar el nivel de gestion del cambio
dentro de una dependencia policial en la
regiéon Lambayeque.

2. Identificar el nivel de desarrollo del
desempefio laboral dentro de una
dependencia policial en la region
Lambayeque.

3. Medir la relacion entre dimensiones de la
GC y DL en una dependencia policial en la
region Lambayeque.

Existe relacion
positiva entre la
gestién del cambio
y el desempefio
laboral en los
integrantes de una
dependencia

policial en la region
Lambayeque.

independiente

Gestion del
cambio.

Variable
dependiente

Desempefio
laboral

Disefio: no
experimental,
transversal.

Nivel: correlacional.
Técnica: encuesta

Instrumento:
cuestionario validado
Poblacién: 60 personas
Escala: Likert
Medicién: ordinal




ANEXO 02 Operacionalizacion de variables

Variables de L L, ) ) . . Escala de
estudio Definicién Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
Habilidades de liderazgo
Liderazgo Trabajo en equipo
) Cultura organizacional
L . L Cambio —
La gestion del cambio es un En cuanto a la definicion Objetivos
Gestion del proceso cuyo objetivo es operacional Ia_ gesti_én del cambio Productividad
Cambio trasladarse de un punto A hacia presenta  dimensiones  como eficacia
un punto B a través de distintos  liderazgo, organizacion, proceso y Organizacion eficiencia Ordinal
escenarios (Duran, 2018). cambio. Capacidad
Competitividad
Beneficios
Proceso Incierto
Preparacion
Rotacion
Motivacion Productividad
Cambel (1990) “el desempefio Ausentismo
laboral (DL) es el El desempefio laboral se define Ambient
comportamiento de los como la variable que agrupa mbiente
Desempefio empleados que tiene efectos ciertos caracteres que infieren en Clima laboral Compafierismo
Iaboralp positivos o negativos, valor su desarrollo los cuales son: b I | Ordinal
esarrollo persona

esperado, que  contribuye
directamente a metas
organizacionales” (Balka &
Reeshad 2021, p. 1088).

motivacion, eficacia, eficiencia,
clima laboral y satisfaccion laboral.

Satisfaccioén laboral

Ambiente fisico

Remuneracion

Desempefio de tareas

Relacién con autoridad

Compromiso organizacional

Deseo

Deber

Necesidad




ANEXO 03 Instrumento para recoleccién de datos
Cuestionario de medicién de gestion del cambio

El presente cuestionario tiene por objetivo medir aspectos relacionados a las
caracteristicas en torno a la gestién del cambio en una dependencia policial de la
region policial Lambayeque.

Cada uno de los enunciados tiene cinco alternativas para responder de acuerdo a lo
que describa mejor en su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada enunciado y
marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor exprese su percepcion al
respecto. Desarrolle las preguntas, no existen respuestas buenas ni malas.

Edad: Sexo:

Niveles de la escala de valoracion:

1: Nunca 2. Casinunca | 3. A veces 4. Casi siempre | 5. Siempre

Descripcién 1 2 |3 4 |5
Dimensién 01: Liderazgo
En el centro de labores se ejerce liderazgo por parte
1 | de los superiores

El jefe 0o encargado toma en cuenta las opiniones de
o | todos los integrantes de la institucion

Las actividades laborales se realizan con
planificacion y acompafiamiento por parte del jefe o
3 | encargado.

La meritocracia y el reconocimiento son sistemas
4 | presentes en el centro de labores

En el centro de labores se fomenta el trabajo en
S | equipo

Dimensiéon 02: Cambio
Las funciones desarrolladas en el centro de labores
6 | se adectian a la misién de la organizacion.

En el centro de labores existe flexibilidad para el
7 | desarrollo de funciones

Las funciones desarrolladas en el centro de labores
8 | se adecuan a los principios institucionales

Las funciones desarrolladas en el centro de labores
9 | se adectan a los objetivos institucionales.




10

En el centro de labores se busca el logro de los
objetivos institucionales.

Dimensién 03: Organizaciéon

11

Existen metas establecidas en el desarrollo de las
funciones asignadas.

12

Cumplir con la funcidbn encomendada es un factor
determinante para el desarrollo de la institucion.

13

Desarrolla las funciones encomendadas en su centro
de labores, haciéndolo de la mejor manera posible.

14

Existe un plan de emergencia para superar cualquier
eventualidad que surja en el centro de labores.

15

En su centro de labores existe guia 'y
acompafamiento en el desarrollo de las funciones.

Dimensién 04: Proceso

16

El proceso de cambio en la organizacion es
beneficioso para todos los integrantes del centro de
labores.

17

En el centro de labores de darse cualquier tipo de
cambio y/o reorganizacion genera incierto en los
trabajadores.

18

En el centro de labores existe preparacion para
afrontar cualquier tipo de cambio en la organizacién

19

La transformacion y/o cambio que se realiza en la
organizacién exige mas actividades por los mismos
beneficios

20

La transformacion y/o cambio en la organizaciéon
beneficia a la institucion para lograr los objetivos
planteados.




Cuestionario de medicion del desempefio laboral

El presente cuestionario tiene por objetivo medir aspectos relacionados a las
caracteristicas en torno al desempefio laboral en una dependencia policial de la
region policial Lambayeque.

Cada uno de los enunciados tiene cinco alternativas para responder de acuerdo a lo
gue describa mejor en su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada enunciado y
marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor exprese su percepcion al
respecto. Desarrolle las preguntas, no existen respuestas buenas ni malas.

Edad: Sexo:

Niveles de la escala de valoracion:

| 1: Nunca | 2. Casinunca | 3. A veces 4. Casi siempre | 5. Siempre |

Descripcién 1 |2 |3 |4 |5
Dimension 01: Motivacion
Existe un plan de motivacién para el personal en
1 | el centro de labores

La rotacion de puestos y cargos genera
2 | motivacion para cumplir las funciones

La rotacién de puestos y cargos es necesaria
3 | para el desarrollo de la organizacion

La motivacion influye en la cantidad del trabajo
4 | realizado

Asistir al centro de labores y cumplir funciones
5 | es gratificante

Dimension 02: Clima laboral
El ambiente creado por los compafieros en el
6 | centro de labores es el adecuado para el
desarrollo de las funciones.

- | El trabajo individual genera mejores resultados

La colaboracién entre compafieros ayuda a
8 | conseguir los objetivos de la institucion

Los objetivos personales se adecuan a los
9 | objetivos de la organizacion

Pertenecer a la institucion permite el desarrollo
10 | profesional y personal




Dimensiéon 03; Satisfaccion laboral

11

El ambiente fisico del centro de labores facilita el
desarrollo de las funciones

12

La remuneracion percibida producto del
desempefio laboral permite cubrir las
necesidades bésicas

13

Los beneficios recibidos por la institucion influyen
en el desempeiio laboral

14

Existe satisfaccion en el desarrollo de las
funciones en el centro de labores

15

La relacion con el jefe o encargado influye en el
desarrollo de las funciones

Di

mension 04: Compromiso con la organizacion

16

Pertenecer a la institucion y cumplir funciones
permite el desarrollo personal y profesional.

17

Lograr los objetivos planteados por la institucion
es igual de importante que lograr los objetivos
personales.

18

Ser parte de la institucion se debe en gran parte
a la vocacion o deseo que experimenta.

19

La institucién merece la lealtad de los
trabajadores

20

Pertenecer a la institucion de debe a una
cuestion de necesidad




ANEXO 04 Estadisticos de fiabilidad

Gestion del cambio

Alfa de Cronbach N de elementos

Gestion del cambio 0.954 20

Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

Desempefio laboral 0.937 20




ANEXO 05 Solicitud de autorizacion para realizar investigaciéon

POSGRADO

MRS ek Wi

"MODELAWDAD,LAPAZY&DESARROLLO"
Pimentel, 24 de octubire de 2023

Oficial de policia General PNP Luis Eduardo Lazo Fernandez
Policia Nacional del Peru
Region policial Lambayeque,

ASUNTO i SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Tongoabiendnyi-meaustsdparasabdaﬂemanunheyalmmiunpowgummwtosenIa
gestion de la nstiucin a la cual Ustad representa,

uwumm«hmwumwmcmcnmmmpmmmm
mumybm.mmmdwemmsehmanmmdm
AcawrioodeMoam.am*mdmmr.mmr,mtmawmmIrabq’ode
nvestigacitn cientifica (Tests), cuyos resultados banefician tanto al estudiante irvestigador como a ly nstitucion

donde se realiza fa investigacion,
Por lo expuesto, solicito a usted tenga 2 bien autorizar ks realzacién de ks investigacidn que se detale

en |a institucion que dignamente dinige.
1) Apellidos y nombres de estudiante : Castro Lianco, Sran Omar
2) Programa de estudios : Posgrado
3) Meancién : Maestria en Gestion Pibica
4) Ciclo de estudias i
5) Titdo de la investigacian Gosﬁbndelmhoydmpdlol&nlmumdepeﬂenda
policial de la regidn Lambayecue
6] Asescr : Or. Antany Esmit Franco Femandez Altamirang

Le anticipo mi agradecimiento por su genti colaboracidn.
Atentamente,

Or. Juan Pablo Muro Moreno 2110V 20283
Jefe de la Esouela de Posgrado - Chiclayo A @ l\:\S_




ANEXO 06 Aceptacion para aplicar investigacion en dependencia policial

N . 1l Macro
MII‘IISIEF.IO del Regi6n Policial
Interior Lambayeque

Chiclayo, 30 de noviembre del 2023.

OFICGIO N° 195 -2023- COMASGEN-PNP/II MRP- LAM/SEC-UNIPLADM.

SENOR : Dr. Juan Pablo MURO MORENO
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOS - CHICLAYO.

ASUNTO Comunica aceptacion del Estudiante: Brian Omar CASTRO
LLANCO de |la Escuela de Posgrado de la Maestria de Gestion
Publica - Universidad César Vallejos (UCV).

REF. : CARTA DE FECHA 240CT2023.

Es grato dirigirme a Usted, con la finalidad de comunicarle en
relacidon al documento de la referencia, el sefior General PNP Luis Eduardo LAZO
FERNANDEZ Jefe de la Il Macro Regidn Policial Lambayeque, agradece la
deferencia en el marco de la Alianza Estratégica que se mantiene con su
representada y me permito en comunicarle, que se da por aceptado al Estudiante
Brian Omar CASTRO LLANCO de la Escuela de Posgrado de la Maestria de
Gestion Publica - Universidad César Vallejos (UCV), a fin que realice la
Investigacién Cientifica (Tesis) titulada “GESTION EL CAMBIO Y DESEMPENO
LABORAL EN UNA DEPENDENCIA POLICIAL DE LA REGION LAMBAYEQUE",
en las sedes de la CPNP LA FAMILIA; asi como agradeceré se sirva comunicar al
interesado que precise las actividades mediante documento correspondiente
relacionado a la investigacion cientifica a realizar.

Es propicia la oportunidad, para reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion y deferente estima personal.

Dios guarde a Ud.

ESHMvwyv.

SEGUNDA MACRO REGION POLICIAL
Calle Manca Capac N° 205 esquina con cale San José — Chiclaya
TELEF .- 074~ 221582

Zmacrepolarmunipla@policia.gob pe
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre gestion del
cambio y desempefio laboral en una dependencia policial de la region Lambayeque” la evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr su validez y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Carlos Alberto Bravo Perales
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Planeamiento estratégico, orden publico, gestién publica
Institucion donde labora: Oficial de policia — Policia Nacional del Peru
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Masde5afios (X )
el area:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde) No corresponde

2 P o o
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Cuestionario sobre gestion del cambio y desempefio laboral en una

Nombre de la Prueba: - L L
dependencia policial en la region Lambayeque.

AUIOT |Castro Llanco Brian Omar.

Procedencia: |\1aestria en Gestién Pblica- Universidad César Vallejo

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: oo minutos

La presente investigacion se aplicara en una dependencia policial de Ia|
region policial Lambayeque, especificamente a los sub oficiales integrantes
de la entidad policial.

Ambito de aplicacion:

Significacién: |Para esta investigacion se han elaborado dos cuestionarios, el primero para
evaluar la variable gestion del cambio y el segundo para evaluar la variable
desempefio laboral.

- Variable 1: Gesti6on del cambio, la cual tiene cuatro dimensiones:

liderazgo (05 items), proceso (05 items), organizacion (05 items) vy
cambio (05 items).

o-eo-e INVESTIGA

e UCV
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Escala: Likert

Escala: Likert

Objetivo: Identificar el nivel de la gestion del cambio en una
dependencia policial en la regién Lambayeque

- Variable 2: Desempefio laboral, que consta de cuatro dimensiones:
motivacion (05 items), clima laboral (05 items), satisfaccion laboral
(05 items), compromiso con la organizacion (05 items).

Objetivo: Identificar el nivel desempefio laboral en una dependencia
policial en la region Lambayeque.

4 S -

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazgo
] Proceso Proceso cuyo objetivo es trasladarse de un punto A
GESTION DEL i A isti ;
CAMBIO Organizacién hacia un punto B a través de distintos escenarios.
Cambio
Motivacion
DESEMPERO Clima laboral Comportamiento de los empleados que tiene efectos
LABORAL positivos o negativos, valor esperado, que contribuye
Satisfaccion laboral directamente a metas organizacionales.
Compromiso con la
organizacion
5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre gestién del cambio y desempefio laboral en una
dependencia policial en la region Lambayeque, elaborado por Castro Llanco Brian Omar, de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
o eers besartes madfcaciones o e
El ftem se | 2. Bajo Nivel y 9 S
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )

3. Moderado nivel

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

relacion l6gica con
la dimensioén o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . p . o . }
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene unarelaciontangencial /lejanacon

la dimensioén.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

o-eo-e INVESTIGA
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El item es esencial

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmnnado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3.  Moderado nivel
4. Alto nivel
oo INVESTIGA

e UCV
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PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestidn del cambio y desempefio laboral en una dependencia policial en la region Lambayeque.

Instrumento: Cuestionario de medicién de gestidén del cambio

Indicadores ) _ _ _ Observaciones/
Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. En el centro de labores se ejerce liderazgo por parte de los| 4 4 4
superiores
Habilidades de |2. El jefe o encargado toma en cuenta las opiniones de todos los| 4 4 4
Liderazgo integrantes de la institucion
3. Las actividades laborales se realizan con planificacién vy 4 4 4
lacompafiamiento por parte del jefe o encargado.
4. La meritocracia y el reconocimiento son sistemas presentes 4 4 4
Trabajo en el centro de labores
en equipo . .
quip 5. En el centro de labores se fomenta el trabajo en equipo 4 4 4
6. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se| 4 4 4
Cultura adeclian a la misién de la organizacion.
R 7. En el centro de labores existe flexibilidad para el desarrollo de|
organizacional - funciones 4 4 4
flexibilidad -
8. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se| 4 4 4
ladeclian a los principios institucionales
9. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se 4 4 4
. adeclian a los objetivos institucionales.
Objetivos —
10. En el centro de labores se busca el logro de los objetivos| 4 4 4
institucionales.
o 11. Existen metas establecidas en el desarrollo de las funciones|
Productividad asignadas. 4 4 4
o 12. Cumplir con la funcion encomendada es un factor]
eficacia - RN 4 4 4
determinante para el desarrollo de la institucién.
eficiencia 13. Desarro_llg las funmones_ encomendadgs en su centro de 4 4 4
labores, haciéndolo de la mejor manera posible.
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Capacidad 14. EX|s_te un plan_ de emergencia para superar cualquier 4 4
eventualidad que surja en el centro de labores.
Competitividad 15. En su centro de Igbores existe guia y acompafamiento en el 4 4
desarrollo de las funciones.
Beneficios  |16. El proceso de cambio en la organizacion es beneficioso para
todos los integrantes del centro de labores. 4 4
Incierto 17. En el centro de labores de darse cualquier tipo de cambio y/o| 4 4
reorganizacion genera incierto en los trabajadores.
Preparacion 18. En_ el _centro de I_abores eX|ste_ preparacion para afrontar 4 4
cualguier tipo de cambio en la organizacién
19. La transformacion y/o cambio que se realiza en la 4 4
- organizacion exige mas actividades por los mismos beneficios
Beneficios — - —— —
20. La transformacion y/o cambio en la organizacion beneficia a 4 4
la institucion para lograr los objetivos planteados.

Apellidos y nombres del juez validador:

lz(ry‘arlos Alberto BravoPerales

on:__ S 827247
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PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestidn del cambio y desempenio laboral en una dependencia policial en la regidon Lambayeque.

Variable: Cuestionario de medicion del desempefio laboral

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. En el centro de labores, existe un plan de motivacion para el 4 4 4
personal que lo conforma.
2. La rotacién de puestos y cargos genera motivacién para] 4 4 4
Rotacion cumplir las funciones
3. La rotacion de puestos y cargos es necesaria para el desarrollo 4 4 4
de la organizacion.
Productividad 4. La motivacién influye en la cantidad del trabajo realizado. 4 4 4
Ausentismo  [5. Asistir al centro de labores y cumplir funciones es gratificante 4 4 4
. 6. El ambiente creado por los compafieros en el centro de labores|
Ambiente . 4 4 4
es el adecuado para el desarrollo de las funciones.
7. El trabajo individual genera mejores resultados 4 4 4
Comparierismo [8. La colaboracién entre compafieros ayuda a conseguir los 4 4 4
objetivos de la institucion
9. Lo; ob_jetivos personales se adeclan a los objetivos de lal 4 4 4
Desarrollo organizacion.
personal 10. Pertenecer a la institucion permite el desarrollo profesional y| 4 4 4
personal.
Ambiente fisico 11. El ambﬁente fisico del centro de labores facilita el desarrollo| 4 4 4
de las funciones.
12. La remuneracion percibida producto del desempefio laboral 4 4 4
.. |permite cubrir las necesidades basicas.
Remuneracion — — ————
13. Los beneficios recibidos por la institucion influyen en el 4 4 4
desempefio laboral
Desemperfio de [14. Existe satisfaccién en el desarrollo de las funciones en el 4 4 4

tareas

centro de labores.
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Relacién con [15. La relacion con el jefe o encargado influye en el desarrollo de| 4 4
autoridad las funciones.
16. Pertenecer a la institucion y cumplir funciones permite el
desarrollo personal y profesional. 4 4
Deseo 17. Lograr los objetivos planteados por la institucion es igual de 4 4
importante que lograr los objetivos personales.
18. Ser parte de la institucion se debe en gran parte a la vocacion| 4 4
0 deseo que experimenta.
Deber 19. La institucion merece la lealtad de los trabajadores. 4 4
. 20. Pertenecer a la institucion de debe a una cuestion de
Necesidad . 4 4
necesidad.

Apellidos y nombres del juez validador:

eros Alberto BravoPerales

on:_ T 8272497
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre gestion del
cambio y desempefio laboral en una dependencia policial de la regiéon Lambayeque” la evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr su validez y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez
Nombre del juez: Edisom Cotrina Flores
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experienciaprofesional: Diagnéstico y situacién social de poblacién
Institucion donde labora: Programa Nacional de alimentacién escolar Qali Warma
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Masde5afios (X )

el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde) No corresponde

7. Propdsito de la evaluacién.
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Cuestionario sobre gestion del cambio y desempefio laboral en una

Nombre de la Prueba: - L S
dependencia policial en la region Lambayeque.

AUIOT: |Castro Llanco Brian Omar.

Procedencia: |\1aestria en Gestién Pablica- Universidad César Vallejo

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: |oq minutos

La presente investigacion se aplicard en una dependencia policial de Ia|
region policial Lambayeque, especificamente a los sub oficiales integrantes
de la entidad policial.

Ambito de aplicacion:

Significacién: |Para esta investigacion se han elaborado dos cuestionarios, el primero para

evaluar la variable gestion del cambio y el segundo para evaluar la variable

desempefio laboral.

- Variable 1: Gestion del cambio, la cual tiene cuatro dimensiones:
liderazgo (05 items), proceso (05 items), organizacion (05 items) |
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cambio (05 items).

Escala: Likert

Escala: Likert

Objetivo: Identificar el nivel de la gestibn del cambio en unal
dependencia policial en la regién Lambayeque

- Variable 2: Desempefio laboral, que consta de cuatro dimensiones:
motivacion (05 items), clima laboral (05 items), satisfaccion laboral
(05 items), compromiso con la organizacién (05 items).

Objetivo: Identificar el nivel desempefio laboral en una dependencia
policial en la regién Lambayeque.

9. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazgo
] Proceso Proceso cuyo objetivo es trasladarse de un punto A
GEgX'ﬁglgEL Organizacion hacia un punto B a través de distintos escenarios.
Cambio

Motivacion

DESEMPERO Clima laboral Comportamiento de los empleados que tiene efectos
LABORAL positivos o negativos, valor esperado, que contribuye

Satisfaccion laboral

Compromiso con la
organizacion

directamente a metas organizacionales.

10.

Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre gestion del cambio y desempefio laboral en una
dependencia policial en la regién Lambayeque, elaborado por Castro Llanco Brian Omar, en el afio 2023,
de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p Lo modificaciéon muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel Lo

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas
faciimente, es )

3. Moderado nivel

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

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . . . L, . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene unarelaciontangencial /lejanacon

la dimensioén.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

INVESTIGA
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El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmnnado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

© N o |

Alto nivel
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PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestidn del cambio y desempefio laboral en una dependencia policial en la region Lambayeque.

Instrumento: Cuestionario de medicién de gestidén del cambio

Indicadores ) _ _ _ Observacno_nes/
ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. En el centro de labores se ejerce liderazgo por parte de los| 4 4 4
superiores
Habilidades de |2. El jefe o encargado toma en cuenta las opiniones de todos los| 4 4 4
Liderazgo integrantes de la institucion
3. Las actividades laborales se realizan con planificacion y 4 4 4
lacompafiamiento por parte del jefe o encargado.
4. La meritocracia y el reconocimiento son sistemas presentes 4 4 4
Trabajo en el centro de labores
en equipo . .
quip 5. En el centro de labores se fomenta el trabajo en equipo 4 4 4
6. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se| 4 4 4
cultur ladeclan a la mision de la organizacion.
uftura 7. En el centro de labores existe flexibilidad para el desarrollo de|
organizacional - funci 4 4 4
o unciones
flexibilidad -
8. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se 4 4 4
ladecuian a los principios institucionales
9. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se 4 4 4
- ladecuan a los objetivos institucionales.
Objetivos —
10. En el centro de labores se busca el logro de los objetivos| 4 4 4
institucionales.
o 11. Existen metas establecidas en el desarrollo de las funciones
Productividad  [3signadas. 4 4 4
eficacia 12. Cl_Jmler con la funcion encpmgndgga es un factor 4 4 4
determinante para el desarrollo de la institucién.
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L 13. Desarrolla las funciones encomendadas en su centro de|
eficiencia - . - 4
labores, haciéndolo de la mejor manera posible.
. 14. Existe un plan de emergencia para superar cualquier|
Capacidad . plan 9 P P q 4
eventualidad que surja en el centro de labores.
. 15. En su centro de labores existe guia y acompafiamiento en el
Competitividad c gulay p 4
desarrollo de las funciones.
Beneficios  |[16. El proceso de cambio en la organizacion es beneficioso paral
todos los integrantes del centro de labores. 4
Incierto 17. En el centro de labores de darse cualquier tipo de cambio y/o| 4
reorganizacion genera incierto en los trabajadores.
L 18. En el centr I r Xi reparacion para afrontar
Preparacion 8 | el centro de _abo es existe p eparacion para afro tal 4
cualquier tipo de cambio en la organizacién
19. La transformacion y/o cambio que se realiza en Ia 4
- organizacion exige mas actividades por los mismos beneficios
Beneficios — - —— —
20. La transformacién y/o cambio en la organizacion beneficia al 4
la institucion para lograr los objetivos planteados.

Apellidos y nombres del juez validador:

gl

Mtr\/[.disom Cotrina Floreﬁ
DNI: L/ / ¥ C/ 9243
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PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestidn del cambio y desempenio laboral en una dependencia policial en la regidon Lambayeque.

Variable: Cuestionario de medicion del desempefio laboral

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. En el centro de labores, existe un plan de motivacion para el 4 4 4
personal que lo conforma.
2. La rotacién de puestos y cargos genera motivacién para] 4 4 4
Rotacion cumplir las funciones
3. La rotacion de puestos y cargos es necesaria para el desarrollo 4 4 4
de la organizacion.
Productividad 4. La motivacién influye en la cantidad del trabajo realizado. 4 4 4
Ausentismo  [5. Asistir al centro de labores y cumplir funciones es gratificante 4 4 4
. 6. El ambiente creado por los compafieros en el centro de labores|
Ambiente . 4 4 4
es el adecuado para el desarrollo de las funciones.
7. El trabajo individual genera mejores resultados 4 4 4
Comparierismo [8. La colaboracién entre compafieros ayuda a conseguir los 4 4 4
objetivos de la institucion
9. Lo; ob_jetivos personales se adeclan a los objetivos de lal 4 4 4
Desarrollo organizacion.
personal 10. Pertenecer a la institucion permite el desarrollo profesional y| 4 4 4
personal.
Ambiente fisico 11. El ambﬁente fisico del centro de labores facilita el desarrollo| 4 4 4
de las funciones.
12. La remuneracion percibida producto del desempefio laboral 4 4 4
.. |permite cubrir las necesidades basicas.
Remuneracion — — ————
13. Los beneficios recibidos por la institucion influyen en el 4 4 4
desempefio laboral
Desemperfio de [14. Existe satisfaccién en el desarrollo de las funciones en el 4 4 4

tareas

centro de labores.
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Relaciéon con
autoridad

15. La relacion con el jefe o encargado influye en el desarrollo de|
las funciones.

Deseo

16. Pertenecer a la institucion y cumplir funciones permite el
desarrollo personal y profesional.

17. Lograr los objetivos planteados por la institucion es igual de|
importante que lograr los objetivos personales.

18. Ser parte de la institucion se debe en gran parte a la vocacion|
0 deseo que experimenta.

Deber

19. La institucion merece la lealtad de los trabajadores.

Necesidad

20. Pertenecer a la institucion de debe a una cuestion de|
necesidad.

Apellidos y nombres del juez validador:

=

Mtr%.disom Cotrina F|orefs

DNI: q/ ?(‘/ i 43
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre gestion del
cambio y desempefio laboral en una dependencia policial de la regiéon Lambayeque” la evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr su validez y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez
Nombre del juez: José Arcadio Paico Diaz
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experienciaprofesional: Planeamiento estratégico, orden pulblico, gestion publica
Institucion donde labora: Oficial de policia — Policia Nacional del Pert
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en Masde 5afios ( X )
el &rea:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde) No corresponde

12.

13.

PrODGSi

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre gestion del cambio y desempefio laboral en una
dependencia policial en la region Lambayeque.

Autor:

Castro Llanco Brian Omar.

Procedencia:

Maestria en Gestion Pablica- Universidad César Vallejo

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

La presente investigacion se aplicard en una dependencia policial de Ia|
region policial Lambayeque, especificamente a los sub oficiales integrantes
de la entidad policial.

Significacién:

Para esta investigacion se han elaborado dos cuestionarios, el primero para
evaluar la variable gestion del cambio y el segundo para evaluar la variable
desempefio laboral.

- Variable 1: Gestion del cambio, la cual tiene cuatro dimensiones:

liderazgo (05 items), proceso (05 items), organizacion (05 items) |

oo INVESTIGA
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cambio (05 items).
Objetivo: Identificar el nivel de la gestibn del cambio en unal
dependencia policial en la regién Lambayeque
Escala: Likert
- Variable 2: Desempefio laboral, que consta de cuatro dimensiones:
motivacion (05 items), clima laboral (05 items), satisfaccion laboral
(05 items), compromiso con la organizacién (05 items).
Objetivo: Identificar el nivel desempefio laboral en una dependencia
policial en la regién Lambayeque.
Escala: Likert
14. Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazgo
] Proceso Proceso cuyo objetivo es trasladarse de un punto A
GESTION DEL i A icti i
CAMBIO Organizacién hacia un punto B a través de distintos escenarios.
Cambio
Motivacion
DESEMPERO Clima laboral Comportamiento de los empleados que tiene efectos
LABORAL positivos o negativos, valor esperado, que contribuye
Satisfaccion laboral directamente a metas organizacionales.
Compromiso con la
organizacion
15. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre gestion del cambio y desempefio laboral en una
dependencia policial en la regién Lambayeque, elaborado por Castro Llanco Brian Omar, de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p Lo modificaciéon muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel Lo

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas
faciimente, es )

decir, su sintactica

y semantica son | 3.

Moderado nivel

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

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . . . L, . .
. : 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene unarelaciontangencial /lejana con
El item tiene ] L
acuerdo) la dimension.

relacién l6gica con

la dimensién o

indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

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

oo INVESTIGA
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El item es esencial

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto | EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmnnado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel
11. Moderado nivel
12. Alto nivel

o.%¢ INVESTIGA

e UCV
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PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestidn del cambio y desempefio laboral en una dependencia policial en la region Lambayeque.

Instrumento: Cuestionario de medicién de gestidén del cambio

Indicadores ) _ _ _ Observacno_nes/
ltem Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. En el centro de labores se ejerce liderazgo por parte de los| 4 4 4
superiores
Habilidades de |2. El jefe o encargado toma en cuenta las opiniones de todos los| 4 4 4
Liderazgo integrantes de la institucion
3. Las actividades laborales se realizan con planificacion y 4 4 4
lacompafiamiento por parte del jefe o encargado.
4. La meritocracia y el reconocimiento son sistemas presentes 4 4 4
Trabajo en el centro de labores
en equipo . .
quip 5. En el centro de labores se fomenta el trabajo en equipo 4 4 4
6. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se| 4 4 4
cultur ladeclan a la mision de la organizacion.
uftura 7. En el centro de labores existe flexibilidad para el desarrollo de|
organizacional - funci 4 4 4
o unciones
flexibilidad -
8. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se 4 4 4
ladecuian a los principios institucionales
9. Las funciones desarrolladas en el centro de labores se 4 4 4
- ladecuan a los objetivos institucionales.
Objetivos —
10. En el centro de labores se busca el logro de los objetivos| 4 4 4
institucionales.
o 11. Existen metas establecidas en el desarrollo de las funciones
Productividad  [3signadas. 4 4 4
eficacia 12. Cl_Jmler con la funcion encpmgndgga es un factor 4 4 4
determinante para el desarrollo de la institucién.
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eficiencia

13. Desarrolla las funciones encomendadas en su centro de|
labores, haciéndolo de la mejor manera posible.

Capacidad

14. Existe un plan de emergencia para superar cualquier|
eventualidad que surja en el centro de labores.

Competitividad

15. En su centro de labores existe guia y acompafiamiento en el
desarrollo de las funciones.

Beneficios

16. El proceso de cambio en la organizacién es beneficioso para
todos los integrantes del centro de labores.

Incierto

17. En el centro de labores de darse cualquier tipo de cambio y/o|
reorganizacion genera incierto en los trabajadores.

Preparacién

18. En el centro de labores existe preparacion para afrontar]
cualquier tipo de cambio en la organizacion

Beneficios

19. La transformacion y/o cambio que se realiza en Ia
organizacion exige mas actividades por los mismos beneficios

20. La transformacién y/o cambio en la organizacion beneficia al

la institucion para lograr los objetivos planteados.

Apellidos y nombres del juez validador:

WUQ

7 José Arcadio Paico D(az

om:_4F444 835




EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Gestidn del cambio y desempenio laboral en una dependencia policial en la regidon Lambayeque.

Variable: Cuestionario de medicién del desempefio laboral

Observaciones/

Indicadores . . . .
Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
1. En el centro de labores, existe un plan de motivacion para el 4 4 4
personal que lo conforma.
2. La rotacion de puestos y cargos genera motivacion paral 4 4 4
Rotacion cumplir las funciones
3. La rotacion de puestos y cargos es necesaria para el desarrollo 4 4 4
de la organizacion.
Productividad }4. La motivacion influye en la cantidad del trabajo realizado. 4 4 4
Ausentismo  [5. Asistir al centro de labores y cumplir funciones es gratificante 4 4 4
. 6. El ambiente creado por los compafieros en el centro de labores|
Ambiente . 4 4 4
es el adecuado para el desarrollo de las funciones.
7. El trabajo individual genera mejores resultados 4 4 4
Comparierismo |8, La colaboracién entre compafieros ayuda a conseguir los 4 4 4
objetivos de la institucion
9. Los objetivos personales se adeclan a los objetivos de |3l 4 4 4
Desarrollo organizacion.
personal 10. Pertenecer a la institucion permite el desarrollo profesional y 4 4 4
personal.
Ambiente fisico 11. El amb_lente fisico del centro de labores facilita el desarrollo 4 4 4
de las funciones.
12. La remuneracion percibida producto del desempefio laboral 4 4 4
.. |permite cubrir las necesidades basicas.
Remuneracion — — ——
13. Los beneficios recibidos por la institucion influyen en el 4 4 4

desempefio laboral
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Desempefio de [14. Existe satisfaccién en el desarrollo de las funciones en el 4
tareas centro de labores.
Relacion con [15. La relacion con el jefe o encargado influye en el desarrollo de 4
autoridad las funciones.
16. Pertenecer a la institucion y cumplir funciones permite el
desarrollo personal y profesional. 4
Deseo 17. Lograr los objetivos planteados por la institucion es igual de| 4
importante que lograr los objetivos personales.
18. Ser parte de la institucidon se debe en gran parte a la vocacion| 4
0 deseo que experimenta.
Deber 19. La institucion merece la lealtad de los trabajadores. 4
. 20. Pertenecer a la institucion de debe a una cuestion de
Necesidad . 4
necesidad.
Apellidos y nombres del juez validador:
WUQ
7 José Arcadio Paico D(az
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