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Resumen 

La investigación se asoció con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 

número 17, alianzas para lograr los objetivos, abordando la adaptabilidad y eficiencia 

del entorno laboral y promoviendo habilidades transversales. Esto fomentó un 

crecimiento económico inclusivo y robusto, asegurando que los trabajadores estén 

preparados para el mercado laboral moderno. El objetivo fue determinar la relación 

entre competencias transversales y resistencia al cambio en trabajadores de una 

entidad pública de Ica.  El estudio fue de tipo básico, enfoque cuantitativo, 

correlacional y diseño no experimental de corte transversal. La población incluyó 82 

trabajadores. Los resultados indicaron una relación significativa y fuerte entre 

competencias transversales y resistencia al cambio (r = 0,855, Sig. = 0,000). Además, 

se encontró relación significativa y moderada entre lo intrapersonal y la resistencia al 

cambio (r = 0,472, Sig. = 0,000), relación significativa y moderada entre lo 

interpersonal y la resistencia al cambio (r = 0,671, Sig. = 0,000), y relación significativa 

y moderada entre el desarrollo de actividades y la resistencia al cambio (r = 0,553, 

Sig. = 0,000). Se concluyó en determinar que existe una relación significativa entre 

las competencias transversales sus dimensiones y la resistencia al cambio en los 

trabajadores de una entidad pública iqueña. 

Palabras clave: Competencias, resistencia al cambio, habilidades,

entorno laboral. 
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Abstract 

The research was associated with Sustainable Development Goal (SDG) 

number 17, partnerships for the goals, addressing the adaptability and efficiency of 

the work environment and promoting transversal skills. This fostered inclusive and 

robust economic growth, ensuring that workers are prepared for the modern labor 

market. The objective was to determine the relationship between transversal 

competencies and resistance to change among workers in a public entity in Ica. The 

study was basic, with a quantitative, correlational approach and a non-experimental 

cross-sectional design. The population included 82 workers. The results indicated a 

significant and strong relationship between transversal competencies and resistance 

to change (r = 0.855, Sig. = 0.000). Additionally, a significant and moderate 

relationship was found between intrapersonal skills and resistance to change (r = 

0.472, Sig. = 0.000), a significant and moderate relationship between interpersonal 

skills and resistance to change (r = 0.671, Sig. = 0.000), and a significant and 

moderate relationship between activity development and resistance to change (r = 

0.553, Sig. = 0.000). It was concluded that there is a significant relationship between 

transversal competencies, their dimensions, and resistance to change among workers 

in a public entity in Ica. 

Keywords: competencies, resistance to change, skills, work environment.
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I. INTRODUCCIÓN

La importancia del estudio radicó para el ejercicio profesional, especialmente para 

administradores públicos, gestores de recursos humanos y líderes organizacionales. 

Al abordar la resistencia al cambio y el desarrollo de competencias transversales, esta 

investigación proporcionó herramientas críticas para mejorar la adaptabilidad y 

eficiencia en entidades públicas, lo que directamente benefició a los empleados al 

potenciar su versatilidad y empleabilidad. Más ampliamente, la comunidad y la 

sociedad se beneficiaron de organizaciones públicas más ágiles y eficientes, capaces 

de responder con mayor prontitud y efectividad a las demandas ciudadanas y cambios 

socioeconómicos. Esto se traduce en servicios públicos de mejor calidad, una gestión 

más transparente y participativa, y finalmente, en una mayor confianza en las 

instituciones públicas, fomentando una cultura de innovación y mejora continua que 

es esencial para el país.  

La investigación se asoció con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 

número 17, "Alianzas para lograr los objetivos". Este enfoque se dio porque al abordar 

la adaptabilidad y eficiencia del entorno laboral, así como al promover el desarrollo de 

habilidades transversales. Esto fomentó un crecimiento económico más inclusivo y 

robusto y asegura que trabajadores estén preparados para el mercado laboral 

moderno, alineándose así con los esfuerzos globales para lograr empleo pleno, 

productivo y decente para todos. 

En la esfera internacional, la resistencia al cambio y la falta de competencias 

transversales han emergido como obstáculos significativos para el desarrollo 

organizacional y la adaptabilidad en el mercado laboral. Por ejemplo, en México, un 

estudio realizado por Rebolledo (2021) ha mostrado que aproximadamente el 40% de 

los empleados, no quieren el cambio, haciendo que los intentos de cambio 

organizacional fracasen debido a su resistencia activa o pasiva. Esta resistencia se 

ve exacerbada por la insuficiencia en competencias como la comunicación efectiva y 

la colaboración entre departamentos. Similarmente, en Venezuela, las organizaciones 

enfrentaron dificultades debido a la rigidez en las estructuras organizacionales y la 

falta de habilidades de adaptación entre los trabajadores, lo cual limitó la capacidad 

de respuesta frente a las innovaciones tecnológicas y los cambios del mercado 

(Rangel et al., 2022). En Japón, la tradición de adherencia a métodos antiguos ha 

impedido la adopción de estrategias ágiles, impactando negativamente en la 
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productividad y competitividad en sectores como la tecnología y la manufactura 

(Kaigo, 2023). 

A nivel nacional en Perú, en departamentos como Lima, Apurímac y Cusco, la 

resistencia al cambio se manifestó en la persistencia de prácticas laborales obsoletas 

y la reticencia a adoptar nuevas tecnologías, lo cual se refleja en un crecimiento 

económico y productividad reducidos (Valle y Vega, 2020). Un estudio indicó que más 

del 50% de las entidades públicas en Perú no han logrado implementar con éxito 

reformas internas propuestas en los últimos cinco años, lo que demuestra una 

considerable resistencia al cambio organizacional (Sánchez et al., 2023). Además, la 

falta de competencias transversales, como el liderazgo y la gestión del cambio, ha 

dificultado la implementación de políticas efectivas que promuevan la adaptación y 

mejora continua en el ámbito público (Mamani y Lucana, 2024). 

La entidad pública en estudio, se observó resistencia al cambio como una 

constante, manifestándose en una baja disposición al aprendizaje de nuevas 

competencias y una considerable aversión al riesgo entre los trabajadores. Este 

fenómeno se vio agravado por una marcada deficiencia en competencias 

transversales; por ejemplo, la colaboración interdepartamental es mínima y las 

habilidades de comunicación efectiva son notoriamente deficientes entre el personal. 

La combinación de estos factores ha resultado en una gestión ineficaz y en la 

incapacidad de la entidad para adaptarse a las dinámicas cambiantes del sector 

público, lo que limitó seriamente su capacidad para cumplir con las expectativas de la 

ciudadanía y responder adecuadamente a las necesidades. 

En cuanto a la formulación del problema principal, fue el siguiente: ¿Cuál es la 

relación de las competencias transversales y la resistencia al cambio en trabajadores 

de una entidad pública de Ica?; como preguntas específicas se tuvieron: ¿Cuál es la 

relación entre la dimensión intrapersonal, interpersonal, el desarrollo de actividades y 

la resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica? 

Desde la vista práctica y metodológica, la investigación sobre resistencia al 

cambio y competencias transversales fue esencial para diseñar estrategias que 

permitan superar las barreras al cambio y fomentar un ambiente laboral más dinámico 

y adaptativo. En la práctica, entender estas variables contribuyó a los administradores 

y líderes organizacionales a implementar cambios de manera más efectiva, 
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reduciendo los costos y el tiempo asociados con el fracaso en la adopción de nuevas 

políticas y tecnologías. Metodológicamente, el estudio propuso un enfoque 

cuantitativo para evaluar cómo las actitudes hacia el cambio y las competencias 

relacionadas afectan el rendimiento institucional. Esto no solo enriquece la literatura 

existente, sino que también proporciona un marco replicable para futuras 

investigaciones en contextos similares. 

Desde una perspectiva teórica y social, esta investigación abordó saber cómo 

las habilidades transversales pueden mitigar la resistencia al cambio en entornos 

públicos, un área poco explorada en la investigación previa. Teóricamente, la tesis 

amplió los modelos existentes de cambio organizacional al integrar elementos de 

psicología organizacional y teoría del comportamiento. Socialmente, el estudio tuvo 

el potencial de impactar positivamente en la comunidad al proporcionar información 

que luego pueda mejorar el trabajo en las entidades, lo cual puede traducirse en una 

buena atención y en una mayor satisfacción general con los organismos 

gubernamentales. En última instancia, esto fortaleció la confianza en las instituciones 

públicas y promovió una cultura de innovación y mejora continua que beneficia a toda 

la sociedad. 

El objetivo de investigación fue el siguiente: Determinar la relación entre las 

competencias transversales y la resistencia al cambio en trabajadores de una entidad 

pública de Ica; como objetivos específicos se plantearon: i) Determinar la relación de 

la dimensión intrapersonal y la resistencia al cambio en trabajadores de una entidad 

pública de Ica; ii) Determinar la relación de la dimensión interpersonal y la resistencia 

al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica; iii) Determinar la relación de 

la dimensión desarrollo de actividades y la resistencia al cambio en trabajadores de 

una entidad pública de Ica 

En cuanto a los antecedentes internacionales se revisó a Damián y Cobos 

(2022) investigaron en Chile las habilidades transversales con la resistencia al 

cambio. El estudio se centró en un grupo de docentes de educación primaria. La 

metodología adoptada fue de carácter cuantitativo, utilizando observaciones y 

evaluaciones continuas para recoger datos. La muestra consistió en 125 docentes. 

Los resultados principales indicaron que la existencia de ocho competencias 

transversales, incluyendo comunicación efectiva y colaboración influyen en la 

resistencia al cambio de forma negativa. Las estadísticas descriptivas mostraron una 
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mejora en la comprensión y aplicación, mientras que las inferenciales confirmaron la 

relación existente (p < 0.05). En conclusión, el estudio demostró que es factible y 

beneficioso integrar las organizaciones las habilidades transversales ya que reduce 

la resistencia al cambio y son herramientas cruciales para el desarrollo. 

De la Ossa (2022) se enfocó en la relevancia de las habilidades transversales 

y en la resistencia al cambio en Chile para explorar cómo estas habilidades 

interrelacionadas contribuyen a integración de los individuos. El diseño fue 

correlacional y descriptivo, utilizando encuestas y entrevistas para recoger datos de 

participantes en un entorno profesional. Los resultados principales revelaron que 

habilidades como la comunicación asertiva, cooperación, y pensamiento crítico están 

profundamente interconectadas y son cruciales para el éxito en ambientes laborales. 

Las estadísticas descriptivas enfatizaron la presencia generalizada de estas 

habilidades entre los participantes, mientras que las inferenciales resaltaron 

correlaciones significativas entre el desarrollo de habilidades transversales y la 

eficacia en la resolución de conflictos. Las conclusiones del estudio subrayaron la 

importancia de fomentar un enfoque integrado hacia el aprendizaje de habilidades 

blandas, destacando su impacto en la formación de profesionales competentes y 

adaptativos. 

Moreno y Quintero (2021) buscaron relación entre el desarrollo de habilidades 

transversales con la resistencia al cambio, durante diferentes etapas formativas en 

estudiantes de tres programas universitarios, utilizando un diseño descriptivo-

correlacional en Ecuador. Se aplicaron la prueba CompeTEA y observaciones para 

evaluar las habilidades. La muestra incluyó a 116 estudiantes, e indicaron que no hay 

relación entre variables (p = 0.69). Las conclusiones indicaron que las habilidades 

transversales desarrolladas durante las etapas formativas de los estudiantes no 

influyen directamente en su resistencia al cambio. Esto podría implicar que otros 

factores no examinados en el estudio, como el contexto personal, cultural o 

institucional, podrían desempeñar roles más críticos en la resistencia al cambio. 

Salgado et al. (2020) exploraron cómo las competencias transversales, así 

como las actitudes personales se relacionan e influyen en la resistencia al cambio 

organizacional en un grupo de mineros colombianos. Utilizando un estudio transversal 

y correlacional, empleando cuestionarios y encuestas sociodemográficas. La muestra 

consistió en 251 trabajadores. Los hallazgos revelaron una predisposición 
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generalmente positiva hacia el cambio (58%), aunque con una resistencia de nivel 

medio (35%). Se observó relación negativa entre las competencias transversales y la 

resistencia al cambio (p < 0.05). Particularmente, los trabajadores mayores de 51 

años mostraron menos miedo al cambio que sus colegas más jóvenes. Este estudio 

concluye que la gestión de las actitudes hacia el cambio es crucial. 

Hinojo et al. (2020) en España, identificaron las competencias transversales 

esenciales que reduzcan la resistencia al cambio y, por tanto, sean esenciales para 

la productividad empresarial, centrándose en la perspectiva humana dentro de las 

organizaciones. Participaron 15 expertos en orientación laboral y recursos humanos. 

Los resultados destacaron que existe relación entre las competencias transversales 

y la resistencia al cambio (p valor < 0.05). Este análisis concluye que el fortalecimiento 

de las competencias transversales puede aumentar significativamente la eficacia 

organizacional, proporcionando un conocimiento vital para la implementación de 

programas formativos que mejoren el rendimiento empresarial, y en última instancia, 

fomentando una adaptación más efectiva a los cambios del mercado. 

Como antecedentes nacionales se tiene a Pacheco (2023) investigó la relación 

entre la resistencia al cambio y las habilidades transversales como parte de la cultura 

organizacional de una institución de Trujillo. Utilizando un diseño transversal, 

correlacional-causal con 25 gestores, donde no existe una relación entre estas 

variables (p > 0.05). Esto sugiere que otros factores pueden ser más influyentes en la 

resistencia al cambio en contextos de crisis. Los resultados aportan a la literatura 

sobre gestión del cambio al demostrar que la cultura organizacional por sí sola no 

determina la resistencia al cambio durante períodos de transformación intensa. 

Ahumada y Sánchez (2022) quienes investigaron la resistencia al cambio de 

docentes en el proceso de licenciamiento institucional de una universidad de Lima y 

las relacionó con sus habilidades transversales. Este estudio, de naturaleza 

cuantitativa, utilizó encuestas para explorar las actitudes y comportamientos 

relacionados con los cambios impuestos. Los resultados revelaron que la resistencia 

se presenta de manera aislada y sutil, manifestándose principalmente como 

desinterés o desmotivación por la carga laboral adicional y los cambios significativos 

en las prácticas docentes. A través del análisis descriptivo de los datos recabados, es 

crucial adoptar estrategias de comunicación efectivas que promuevan la participación 

docente. 
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Espinoza (2021) evaluó la relación entre actitudes y resistencia al cambio en 

los docentes de un colegio de Lima, utilizando métodos cuantitativos con una muestra 

de 102 docentes, con escalas validadas de actitudes hacia el cambio y resistencia al 

cambio, obteniendo una correlación baja pero significativa (Spearman = 0,34, p < 

0,05). Esto indica que las actitudes pueden influir moderadamente en la resistencia al 

cambio. Este hallazgo es crucial para el desarrollo de intervenciones dirigidas a 

mejorar las actitudes de los docentes hacia las innovaciones educativas. 

 Del Águila (2020) quien realizó un estudio cuantitativo para saber la relación 

entre la gestión del cambio organizacional y las competencias transversales en una 

organización de Lima. Empleando un diseño no experimental de tipo descriptivo-

correlacional, se encuestó a 200 trabajadores utilizando cuestionarios específicos 

para cada variable. Los análisis descriptivos e inferenciales mostraron una alta 

correlación positiva (Rho de Spearman = 0,604, p < 0,05) entre ambas variables. Las 

conclusiones indican que una efectiva gestión del cambio puede mejorar 

significativamente las competencias transversales.  

Córica (2020) exploró la resistencia al cambio en docentes de una universidad 

de Ica, abordando una problemática de las habilidades transversales. A través de un 

relevamiento de literatura internacional, se identificaron factores, actitudes y 

estrategias comunes frente a la resistencia docente al cambio. Los resultados 

subrayan la persistencia de esta resistencia como un desafío inherente a la dinámica 

de los sistemas educativos y sugieren la implementación de políticas y planes 

estratégicos que consideren estas resistencias para mejorar la efectividad de las 

políticas educativas. Este estudio proporciona una base teórica sólida para futuras 

investigaciones y políticas educativas enfocadas en la gestión del cambio. 

La teoría sobre la resistencia al cambio evoluciona de la comprensión sobre la 

resistencia al cambio refleja un profundo interés por entender cómo y por qué las 

personas y grupos se oponen o adaptan lentamente a las innovaciones o 

modificaciones en sus entornos habituales (Van & Minh, 2021). La resistencia al 

cambio se refiere a la oposición o reluctancia de individuos o grupos a aceptar o 

apoyar cambios dentro de una organización o entorno social (AlHouli & Al-Khayatt, 

2020). Hasta mediados del siglo XX, la resistencia al cambio era a menudo vista 

desde una perspectiva negativa, considerada como un obstáculo para el progreso y 

la eficiencia en las organizaciones (Roig et al., 2007). En este periodo, la gestión del 
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cambio se centraba en la implementación de nuevas tecnologías y prácticas laborales 

con poca atención a las reacciones humanas ante estos cambios. La resistencia era 

vista como algo que debía ser superado o eliminado (Prestán, 1984). 

A medida que avanzaba el siglo XX, teóricos de la organización y psicólogos 

empezaron a ofrecer una visión más matizada de la resistencia al cambio. Se 

desarrollaron modelos para entender y gestionar el cambio organizacional que 

incluían fases de deshielo, cambio y rehielo, sugiriendo que la resistencia es una fase 

natural del proceso de cambio (Busaka et al., 2022). Se enfatizaba la importancia de 

preparar a las personas para el cambio y de entender sus preocupaciones y miedos 

(Chaine y Velasco, 2005). 

En relación con la teoría de las habilidades transversales, esta se ha 

desarrollado a lo largo de los años a medida que las demandas del mundo laboral y 

educativo han evolucionado (Yurii et al., 2022). Originalmente, el enfoque estaba 

puesto principalmente en habilidades técnicas y conocimientos específicos del campo 

de estudio o del trabajo. Sin embargo, con el tiempo, se hizo evidente que las 

habilidades técnicas no eran suficientes para garantizar el éxito profesional o personal 

(Erickson y Purcell, 1995). 

En el siglo XX, las habilidades transversales no eran un foco explícito de 

educación o formación profesional. La atención se centraba en capacidades 

concretas y específicas del empleo (Galster et al., 2022). Sin embargo, a medida que 

el mundo industrializado avanzaba y los puestos de trabajo comenzaban a requerir 

una mayor interacción y colaboración, y habilidades empezaron a ser reconocidas 

(Matveeva et al., 2020). Este reconocimiento cambió la educación y formación laboral 

hacia un enfoque más holístico (Espina et al., 2023). En mitad del siglo XX, teorías 

psicológicas como la inteligencia emocional comenzaron a ganar popularidad, 

argumentando que el éxito en la vida y en el trabajo depende no solo de la inteligencia 

cognitiva, sino también de la habilidad para manejar emociones propias y ajenas. Esto 

amplió la comprensión de las habilidades necesarias en el ámbito profesional (Moss 

y Tilly, 1996). 

En las últimas décadas, con la globalización, las habilidades transversales han 

cobrado aún más importancia. La capacidad de adaptarse a entornos cambiantes, 

pensar críticamente y resolver problemas de forma creativa son vistas ahora como 
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cruciales para la innovación y la eficacia en el trabajo (Kumar et al., 2022). Las 

empresas y las instituciones educativas han comenzado a integrar sistemáticamente 

el desarrollo de estas habilidades en sus programas, reconociendo que son 

esenciales para el éxito en prácticamente cualquier campo (Cronin, 1992). 

En relación con las habilidades transversales se definen según Caggiano et al. 

(2023) como competencias blandas esenciales que se extienden a través de diversas 

áreas de conocimiento y práctica profesional, siendo críticas para el desempeño 

efectivo en múltiples contextos. Los autores citados enfatizan la importancia de 

métodos específicos y bien estructurados para su evaluación, adecuados al contexto 

y las características de la población objetivo (Aznam, 2020).  

Las habilidades transversales, como se menciona en el contexto educativo y 

profesional, generalmente se clasifican en varias dimensiones clave que facilitan la 

comprensión de cómo estas habilidades impactan en la vida y el trabajo (Dehpande 

y Munshi, 2022). Las dimensiones principales suelen incluir aspectos intrapersonales, 

interpersonales y de desarrollo de actividades. A continuación, se detalla cada una de 

estas dimensiones (Caggiano et al., 2023). 

La primera, la dimensión intrapersonal, engloba las habilidades relacionadas 

con el manejo de uno mismo, incluyendo entender y regular las emociones, 

pensamientos y comportamientos (Negrón et al., 2023). Esto abarca desde la 

autoconciencia, que es el reconocimiento de los propios estados emocionales y 

capacidades, hasta la autogestión y la resiliencia, que implican controlar las 

reacciones emocionales y adaptarse ante adversidades o desafíos significativos 

(Moya, 2023). 

La segunda dimensión, la interpersonal, incluye aquellas habilidades 

necesarias para interactuar efectivamente con otras personas. Este conjunto de 

habilidades es vital para la colaboración y comunicación exitosas en cualquier 

entorno, destacando la comunicación efectiva, que permite intercambiar ideas y 

sentimientos de manera clara, el trabajo en equipo, que facilita la cooperación hacia 

metas compartidas, y la empatía, que ayuda a comprender y conectar con los 

sentimientos y perspectivas de los demás (Garrido, 2019). 

Finalmente, la dimensión de desarrollo de actividades se centra en las 

competencias requeridas para organizar y llevar a cabo tareas de manera eficiente 
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(Keng, 2024). Dentro de esta dimensión se encuentran habilidades como la gestión 

del tiempo, que optimiza la productividad al planificar y priorizar actividades; la 

solución de problemas, que implica identificar desafíos y ejecutar soluciones 

adecuadas; y el pensamiento crítico, que permite evaluar información y situaciones 

de forma analítica para tomar decisiones informadas y fundamentadas (Caggiano et 

al., 2023). 

En cuanto a lo conceptual, según Mikel et al. (2023) la resistencia al cambio 

puede conceptualizarse como una reacción adversa a modificaciones en las políticas, 

procedimientos o estructuras organizativas, donde los empleados o departamentos 

perciben que los cambios propuestos amenazan su estabilidad laboral, seguridad o 

condiciones de trabajo, este fenómeno puede ser exacerbado por una cultura 

organizacional que tradicionalmente ha valorado la predictibilidad y el orden, haciendo 

que cualquier alteración sea vista como un riesgo potencial a la eficiencia y cohesión 

del sistema público. En el mismo sentido Qlao et al. (2023) dijeron que puede surgir 

de la falta de competencia o preparación frente a nuevas tecnologías o métodos de 

trabajo, los empleados, al enfrentarse a innovaciones que requieren habilidades o 

conocimientos que no poseen, pueden sentirse inseguros y menos capaces de 

cumplir con sus responsabilidades; esto se ve a menudo en la implementación de 

plataformas digitales o sistemas de información que cambian radicalmente la manera 

en que se realizan las tareas habituales, llevando a una resistencia que no solo es 

emocional, sino también práctica, al requerir una curva de aprendizaje que muchos 

pueden encontrar desafiante. 

Según Nast y Rekve (2023) la resistencia al cambio también puede ser 

entendida como una manifestación de desconfianza hacia los tomadores de 

decisiones y el proceso mediante el cual se implementan las innovaciones, a menudo, 

esta desconfianza surge cuando los cambios se introducen de manera abrupta o sin 

una comunicación adecuada, dejando a los empleados con la sensación de que las 

decisiones se toman sin considerar su impacto real en el día a día o sin la participación 

de aquellos que serán más afectados. A su vez, Wang et al. (2024) indicaron que 

componentes como la falta de transparencia puede aumentar la percepción de que 

los cambios son impuestos y no negociados, lo que refuerza la resistencia y es la 

percepción de riesgo asociado a la alteración del status quo, los empleados, 

especialmente en niveles más altos, pueden ver el cambio como una amenaza a su 
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autoridad o a la legitimidad de sus prácticas establecidas, en un entorno donde la 

estabilidad y la continuidad son altamente valoradas, cualquier propuesta de cambio 

puede ser vista como un desafío a la estructura de poder y control existente, lo que 

puede llevar a una resistencia significativa tanto a nivel individual como colectivo. Las 

dimensiones propuestas para la investigación son: 

La dimensión personal está profundamente influenciada por cómo el cambio 

afecta emocional y psicológicamente a un individuo. Si el cambio amenaza la 

autoestima, la seguridad en el empleo o altera significativamente las rutinas 

establecidas, es probable que la resistencia sea mayor (Laari et al., 2022). La reacción 

emocional puede ser de temor, ansiedad o incluso hostilidad hacia el cambio, lo cual 

puede derivar en una actitud negativa general hacia cualquier tipo de cambio, 

afectando así la disposición a adaptarse. 

La dimensión de los tangibles se centra en las pérdidas o ganancias concretas 

que los individuos anticipan como resultado del cambio (Weber et al., 2020). Esto 

incluye cambios en la compensación, beneficios, recursos, o responsabilidades que 

pueden afectar directamente su posición y bienestar en la organización. Cuando los 

empleados perciben que perderán algo de valor o que los costos personales del 

cambio superan los beneficios, su resistencia puede aumentar significativamente. 

Finalmente, la dimensión de la comunicación es crucial en la gestión de la 

resistencia al cambio (Saman y Wirawan, 2024). Una comunicación eficaz ayuda a 

clarificar los detalles del cambio y a disipar rumores y malentendidos que pueden 

generar ansiedad (Kitsiriteeraphak et al., 2023). Cuando la comunicación sobre el 

cambio es clara, abierta y continua, proporciona a los empleados una mayor 

sensación de participación y control sobre el proceso, lo que puede disminuir la 

resistencia y facilitar una transición más suave hacia nuevas formas de trabajar. 

A manera de reflexión, la problemática de la resistencia al cambio y la falta de 

competencias transversales afecta a organizaciones en todo el mundo, incluyendo 

economías emergentes y desarrolladas. En México, esta resistencia impide el éxito 

de los cambios organizacionales, mientras que, en Venezuela, la rigidez estructural 

limita la capacidad de adaptación a innovaciones tecnológicas. Japón enfrenta 

desafíos similares debido a su adherencia a métodos tradicionales que afectan la 

competitividad en sectores clave. En Perú, departamentos como Lima, Apurímac y 
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Cusco muestran una marcada resistencia al cambio, persistiendo en prácticas 

laborales obsoletas y mostrando reticencia a nuevas tecnologías, lo que limita el 

crecimiento económico y la productividad. La deficiencia en competencias 

transversales, como la colaboración y la comunicación efectiva, agrava la situación, 

resultando en una gestión ineficaz en el sector público. Para mejorar la eficiencia y 

competitividad de las organizaciones, es crucial implementar políticas que promuevan 

la adaptabilidad, el desarrollo de habilidades transversales y una cultura de 

innovación. Esto permitirá ofrecer servicios públicos de mejor calidad, gestionados de 

manera más transparente y participativa, fomentando una mayor confianza en las 

instituciones y contribuyendo al desarrollo sostenible y al bienestar social. 

Particularmente, en la entidad pública en estudio, la baja disposición al aprendizaje 

de nuevas competencias y la aversión al riesgo entre los trabajadores destacan como 

obstáculos críticos. La deficiencia en competencias transversales, como la 

colaboración interdepartamental y las habilidades de comunicación efectiva, agravan 

esta situación, resultando en una gestión ineficaz e incapacidad para adaptarse a las 

dinámicas cambiantes del sector público.  

La investigación planteó como hipótesis general lo siguiente: Existe relación 

directa y significativa entre las competencias transversales y la resistencia al cambio 

en trabajadores de una entidad pública de Ica; como hipótesis específicas fueron: 

fueron: (i) Existe relación directa y significativa entre la dimensión intrapersonal y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica; (ii) Existe relación 

directa y significativa entre la dimensión interpersonal y la resistencia al cambio en 

trabajadores de una entidad pública de Ica; (iii) Existe relación directa y significativa 

entre el desarrollo de actividades y la resistencia al cambio en trabajadores de una 

entidad pública de Ica. 
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II. METODOLOGÍA

El estudio fue de tipo básico, enfocada en la creación de conocimiento y pensamiento 

a través del estudio de variables (García y Sánchez, 2020). Se divide según el rápido 

progreso desde el desarrollo teórico hasta la aplicación práctica (Rojas et al., 2022). 

El nivel fue correlacional, según Malpaso y Lapa (2022), busca examinar la relación 

o conexión entre variables diferentes. Guillén et al. (2020) sugirió que puede ofrecer

información sobre las relaciones entre eventos o fenómenos. 

En cuanto al diseño no experimental, de corte transversal; donde no se observa 

los eventos en su estado natural sin cambiarlos (Ponce et al., 2021). El enfoque 

cuantitativo recolecta y mide datos, esencial para establecer relaciones estadísticas 

entre diversas variables (Padilla y Marroquín, 2021); como en el presente caso, donde 

se examina la relación entre las competencias transversales y la resistencia al cambio 

(Sánchez y Murillo, 2021). El estudio fue transversal, como indican Hernández et al. 

(2014), porque se caracteriza por la recolección de información en un solo momento, 

sin seguir a los sujetos a lo largo del tiempo.  

La variable 1 de la investigación refirió a las competencias transversales 

definidas conceptualmente por: Caggiano et al. (2023) como competencias blandas 

esenciales que se extienden a través de diversas áreas de conocimiento y práctica 

profesional, siendo críticas para el desempeño efectivo en múltiples contextos. La 

variable puede ser medida mediante las dimensiones: intrapersonal, interpersonal y 

desarrollo de actividades. 

En relación con la variable 2, resistencia al cambio, Mikel et al. (2023) la 

conceptualizó como una reacción adversa a modificaciones en las políticas, 

procedimientos o estructuras organizativas, donde los empleados o departamentos 

perciben que los cambios propuestos amenazan su estabilidad laboral, seguridad o 

condiciones de trabajo, este fenómeno puede ser exacerbado por una cultura 

organizacional que tradicionalmente ha valorado la predictibilidad y el orden, haciendo 

que cualquier alteración sea vista como un riesgo potencial a la eficiencia y cohesión 

del sistema público. 

La población del presente estudio se definió como los individuos que son objeto 

de análisis (Sánchez y Murillo, 2021); en este caso, estuvo conformada por 82 

trabajadores de una entidad pública de salud de la provincia de Palpa, en el 
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departamento de Ica, número proporcionado por la misma entidad a mayo de 2024. 

Los criterios abarcaron a todos los trabajadores que, al momento del estudio, tuvieron 

un contrato vigente y desempeñaron funciones administrativas dentro de la entidad; 

además, debieron haber estado en su puesto de trabajo durante al menos seis meses 

para asegurar una experiencia mínima en la institución. Por otro lado, los criterios de 

exclusión consideraron a los trabajadores que se encontraban en período de prueba, 

en licencia prolongada o aquellos que no realicen funciones administrativas, con el fin 

de mantener la homogeneidad en las funciones evaluadas.  

La muestra, es decir un subconjunto de la población (García y Sánchez, 2020), 

para la investigación no se consideró una muestra ya que se realizó una investigación 

censal. Respecto al muestreo, se seleccionan los individuos que formarán parte del 

estudio (Sánchez y Murillo, 2021); en este caso, no se utilizó ninguna técnica de 

muestreo al ser censal. (Guillen et al., 2020) 

La técnica de recolección de datos fue la encuesta, la cual consistió en un 

método sistemático de recopilación de información mediante la aplicación de 

cuestionarios estructurados a los participantes (Rojas et al., 2022). Los instrumentos 

de recolección fueron dos cuestionarios. La validez por expertos, o validez de 

contenido, Se obtiene mediante la evaluación de expertos en el tema, quienes 

aseguran que el instrumento cubre todos los aspectos relevantes del concepto 

estudiado (Ñaupas et al., 2018). Así los instrumentos han sido previamente validados 

por expertos, que tienen maestría o doctorado relacionados a la gestión asegurando 

así su pertinencia y adecuación al contexto de la investigación, para lo cual fue 

validado por 3 expertos quienes revisaron cada pregunta del cuestionario en términos 

de coherencia, relevancia, claridad y suficiencia indicando la aplicabilidad del 

instrumento dado.  

La confiabilidad se refiere a los resultados obtenidos por el instrumento de 

medición. Un instrumento es confiable si da los mismos resultados en condiciones 

constantes y en diferentes momentos, asegurando así la exactitud y reproducibilidad 

de las mediciones (Ñaupas et al., 2018). Estos cuestionarios fueron confiables, con 

un índice de consistencia interna adecuado, medido mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach. Para la primera variable se obtuvo un valor de 0.82 y para la segunda 

variable se tuvo un valor de 0.89 Este alto nivel de confiabilidad garantiza que las 
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respuestas obtenidas serán consistentes y reproducibles, lo que contribuye a la 

validez del resultado.  

En cuanto al procedimiento para analizar los resultados, se utilizó el software 

estadístico SPSS versión 21. Se llevó a cabo un análisis de la base de datos mediante 

estadísticas descriptivas, empleando tablas y gráficos de barras generados en 

Microsoft Excel. Estos recursos proporcionan información detallada sobre la 

población objeto de estudio. Posteriormente, se realizó un análisis estadístico para 

determinar la correlación entre las dos variables CT y RC. Según Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2018), en el estudio se empleó el coeficiente Rho de Spearman, el cual 

se representa con la sigla Rho. Este coeficiente se utiliza como medida de correlación 

entre variables, lo que posibilita su ordenamiento según su posición en una escala o 

rango determinado. 

En relación con los aspectos éticos, se ha considerado la Resolución de 

Comité Universitario N°470-2022-UCV. La información presentada en esta 

investigación ha sido sometida al rigor científico, lo que garantiza la fiabilidad de los 

resultados obtenidos. La conducta del investigador durante la ejecución de este 

estudio se ha caracterizado por su honestidad.  

Durante la investigación, se ha garantizado el respeto a la voluntad y al libre 

consentimiento de todos los participantes, preservando su anonimato. Asimismo, se 

ha brindado un trato respetuoso a todos los involucrados.  

En la elaboración de la investigación, se han citado las fuentes de otros autores 

siguiendo las normas de la séptima edición de las normas APA, con el objetivo de 

respetar la propiedad intelectual. 

En el desarrollo de este estudio se considera una conducta responsable que 

cumpla con todos los aspectos establecidos en las normativas correspondientes. La 

información recolectada mediante el instrumento no fue manipulada ni alterada en 

modo alguno. Se ha considerado también una aplicación rigurosa de la normativa 

universitaria vigente. 
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III. RESULTADOS

Análisis descriptivo 

Como se observó en la Tabla 1, la mayoría de los trabajadores perciben sus 

competencias transversales en un nivel regular, con una frecuencia de 48, lo que 

representa el 58,5% del total. Por otro lado, el 24,4% de los trabajadores, es decir, 20 

de ellos, percibieron sus competencias transversales en un nivel bajo. Solo el 17,1% 

de los trabajadores, equivalentes a 14 personas, consideran que tienen un nivel alto 

de competencias transversales. Esto mostró una diferencia notable entre quienes 

perciben un nivel regular frente a aquellos que se consideran en niveles altos y bajos. 

Tabla 1 

Niveles para la variable CT 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 20 24,4 24,4 24,4 

Regular 48 58,5 58,5 82,9 

Alto 14 17,1 17,1 100,0 

Total 82 100,0 100,0 

Como se observó en la Tabla 2, la mayoría de los trabajadores perciben su 

resistencia al cambio en un nivel regular, con una frecuencia de 61, lo que representa 

el 74,4% del total. En contraste, solo el 18,3% de los trabajadores, es decir, 15 de 

ellos, percibieron su resistencia al cambio en un nivel alto. Un porcentaje muy 

reducido, el 7,3%, equivalente a 6 personas, considera que su resistencia al cambio 

es baja. Esto evidenció una diferencia significativa entre aquellos que perciben una 

resistencia regular frente a quienes la consideran alta o baja. 

Tabla 2 

Niveles para la variable RC 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Baja 6 7,3 7,3 7,3 

Regular 61 74,4 74,4 81,7 

Alta 15 18,3 18,3 100,0 

Total 82 100,0 100,0 
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En referencia a las dimensiones de la variable competencias transversales, se 

apreció en la Tabla 3 que los valores mayores corresponden a la dimensión 

interpersonal, con un 64,6% en el nivel regular. Del mismo modo, la dimensión 

intrapersonal y el desarrollo de actividades también se encontraron 

predominantemente en el nivel regular, con valores de 57,3% y 50,0% 

respectivamente. En cuanto a los valores menores obtenidos, se observó que la 

dimensión interpersonal tiene el menor porcentaje en el nivel bajo, con un 14.6%.

Tabla 3 
Niveles para las dimensiones de la variable CT 

D1. Intrapersonal D2. Interpersonal 

D3. Desarrollo de 

actividades 

n % n % n % 

Bajo 23 28,0% 15 18,3% 26 31,7% 

Regular 47 57,3% 53 64,6% 41 50,0% 

Alto 12 14,6% 14 17,1% 15 18,3% 

En referencia a las dimensiones de la variable resistencia al cambio, se apreció 

en la Tabla 4 que los valores mayores corresponden a la dimensión personal, con un 

75,6% en el nivel regular. De manera similar, las dimensiones tangibles y 

comunicación también se encontraron predominantemente en el nivel regular, con 

valores de 59,8% y 67,1% respectivamente. En cuanto a los valores menores 

obtenidos, la dimensión personal obtuvo el menor porcentaje en el nivel bajo, con un 

9,8%.  

Tabla 4  
Niveles para las dimensiones de la variable RC 

D1. Dimensión 

personal 

D2. Dimensión 

tangibles 

D3. Dimensión 

comunicación 

n % n % N % 

Baja 8 9,8% 16 19,5% 10 12,2% 

Regular 62 75,6% 49 59,8% 55 67,1% 

Alta 12 14,6% 17 20,7% 17 20,7% 
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Análisis estadístico  

Hipótesis general: 

Hi: Existe relación directa y significativa entre las competencias transversales y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. 

H0: Existe relación directa y significativa entre las competencias transversales y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. 

Nivel de confianza de la investigación: 95% 

Error de la investigación: 5% (0,05) 

Estadístico de prueba: Rho de Spearman 

Tabla 5 

Prueba de Rho de Spearman para las variables competencias transversales y 

resistencia al cambio 

V1. 

Competencias 

transversales 

V2. 

Resistencia 

al cambio 

V1. Competencias 

transversales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,855 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

V2. Resistencia al 

cambio 

Coeficiente de 

correlación 

,855** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

En la Tabla 5 se evidenció que se obtuvo un nivel de significancia (Sig.) de 

0,000, el cual es inferior a 0,05. Según la regla de decisión aplicada, se rechazó la 

hipótesis nula en favor de la hipótesis de investigación. Esto señala la presencia de 

evidencia estadística adecuada para sostener que existe una relación significativa 

entre las competencias transversales y la resistencia al cambio en los trabajadores 

de una entidad pública en Ica. El coeficiente de correlación de Spearman (r) de 0,855 

indica una relación directa y fuerte entre las variables. El valor indicó una relación 

altamente significativa entre las variables analizadas. 
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Hipótesis específica 1 

Hi: Existe relación directa y significativa entre la dimensión intrapersonal y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. 

H0: No existe relación directa y significativa entre la dimensión intrapersonal y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. 

Tabla 6 

Prueba de Rho de Spearman para dimensión intrapersonal y resistencia al cambio 

D1. 

Intrapersonal 

V2. 

Resistencia 

al cambio 

D1. Intrap. Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,472 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

V2. R.C. Coeficiente de 

correlación 

,472 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

En la tabla 6, se ha registrado un valor de significancia (Sig.) de 0,000, el cual 

es inferior a 0,05. De acuerdo con la regla de decisión, se pudo rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis de investigación. Esto señala que hay evidencia estadística 

suficiente para afirmar que existe una relación significativa entre la dimensión 

intrapersonal y la resistencia al cambio en los trabajadores de una entidad pública de 

Ica. El coeficiente de correlación de Spearman (r) de 0,472 indicó una relación directa 

y moderada. El valor indicó una relación significativa aunque no fuerte entre las 

variables analizadas. 
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Hipótesis específica 2 

Hi: Existe relación directa y significativa entre la dimensión interpersonal y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. 

H0: No existe relación directa y significativa entre la dimensión interpersonal y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. 

Tabla 7 

Prueba de Rho de Spearman para dimensión interpersonal y resistencia al cambio 

D2. 

Interpersonal 

V2. Resistencia 

al cambio 

D2. Inter. Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,671** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

V2. R.C. Coeficiente de 

correlación 

,671** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

En la tabla 7, se ha registrado un valor de significancia (Sig.) de 0,000, el cual 

es inferior a 0,05. De acuerdo con la regla de decisión aplicada, se rechazó la 

hipótesis nula en favor de la hipótesis de investigación. Esto señala la presencia de 

evidencia estadística concluyente que respalda la existencia de una relación 

significativa entre la dimensión interpersonal y la resistencia al cambio en los 

trabajadores de una entidad pública ubicada en Ica. El coeficiente de correlación de 

Spearman (r) de 0,671 indicó una relación directa y moderadamente fuerte. Este valor 

indicó la existencia de una relación significativa y sustancial entre las variables. 
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Hipótesis específica 3 

Hi: Existe relación directa y significativa entre la dimensión desarrollo de actividades 

y la resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica.   

H0: No existe relación directa y significativa entre la dimensión desarrollo de 

actividades y la resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica.  

Tabla 8 

Prueba de Rho de Spearman para dimensión desarrollo de actividades y resistencia 

al cambio 

D3. Desarrollo 

de actividades 

V2. Resistencia 

al cambio 

D3. D.A. s Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,553** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

V2. R.C. Coeficiente de 

correlación 

,553** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

En la Tabla 8, se ha registrado un valor de significancia (Sig.) de 0,000, el cual 

es inferior a 0,05. Según la regla de decisión aplicada, se rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó la hipótesis de investigación. Esto señala la presencia de evidencia 

estadística suficiente para afirmar una relación significativa entre la dimensión 

desarrollo de actividades y la resistencia al cambio en los trabajadores de una entidad 

pública de Ica. El coeficiente de correlación de Spearman (r) de 0,553 indicó una 

relación directa y moderada. Además, se observó que el mencionado valor indicó una 

correlación importante entre las variables analizadas. 
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IV. DISCUSIÓN

En la investigación se determinó en el objetivo general, una correlación entre las 

competencias transversales y la resistencia al cambio en los trabajadores de una 

entidad pública de Ica. Estos resultados implican que hay una relación fuerte y directa, 

a medida que los trabajadores desarrollan mejor sus competencias transversales, su 

resistencia al cambio tiende a ser menor. La evidencia estadística nos permitió 

rechazar la hipótesis nula, validando la hipótesis de investigación y subrayando la 

importancia de fortalecer estas competencias para facilitar la adaptación al cambio en 

entornos organizacionales. 

Comparando estos resultados con estudios previos, se observa una 

consistencia con la investigación de Ahumada y Sánchez (2022), quienes encontraron 

que la resistencia al cambio entre los docentes estaba influenciada por sus 

habilidades transversales. Este estudio también utilizó métodos cuantitativos y 

concluyó que la comunicación efectiva y la participación activa eran cruciales para 

mitigar la resistencia. Las implicancias de estos hallazgos refuerzan la necesidad de 

implementar estrategias de desarrollo de competencias transversales como medio 

para reducir la resistencia al cambio. 

Otro antecedente relevante es el estudio de Córica (2020), quien también 

exploró la resistencia al cambio en docentes y destacó la persistencia de esta 

resistencia como un desafío constante en la implementación de políticas educativas. 

Aunque su estudio se centró en un contexto diferente, los resultados subrayan 

considerar las habilidades transversales en la gestión del cambio. Córica sugiere que 

políticas y estrategias específicas deben ser diseñadas para abordar estas 

resistencias, proporcionando así un marco teórico que respalda los hallazgos. 

En el ámbito internacional, Damián y Cobos (2022) investigaron las habilidades 

transversales y la resistencia al cambio en docentes chilenos, encontrando una 

correlación significativa (rho = 0.58, p < 0.05). Este estudio concluyó que la integración 

de competencias transversales, como la comunicación efectiva y la colaboración, es 

beneficiosa para reducir la resistencia al cambio. Estos resultados, aunque con un 

coeficiente de correlación menor que en la investigación, apoyan que las 

competencias transversales se involucran en la adaptación al cambio organizacional. 
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Desde la vista teórico, estos hallazgos pueden ser explicados a través de la 

teoría de la resistencia al cambio, que considera esta resistencia como una respuesta 

natural a las modificaciones en el entorno (Van y Minh, 2021). La resistencia se 

manifiesta cuando los individuos perciben que los cambios amenazan su estabilidad 

o aumentan su carga de trabajo (AlHouli y Al-Khayatt, 2020). A lo largo de la historia,

esta resistencia ha sido vista como un obstáculo, pero estudios más recientes 

sugieren que, al abordar las competencias transversales, se puede facilitar una 

transición más suave y menos conflictiva hacia nuevos modelos de trabajo (Roig et 

al., 2007). Prestán (1984) también enfatiza que la gestión del cambio debe enfocarse 

no solo en la implementación de nuevas tecnologías, sino también en la preparación 

de los empleados para aceptar estos cambios, lo cual está alineado con nuestros 

hallazgos sobre la importancia de desarrollar competencias transversales para reducir 

la resistencia al cambio. 

En cuanto con el objetivo específico uno, se encontró una relación directa y 

moderada entre ambas variables. Estos resultados sugieren que a medida que los 

trabajadores desarrollan mejor sus habilidades intrapersonales, su resistencia al 

cambio disminuye de manera moderada. La evidencia estadística permitió rechazar 

la hipótesis nula, validando así la hipótesis de investigación y destacando la 

importancia de fortalecer la dimensión intrapersonal para facilitar la adaptación al 

cambio en entornos organizacionales. 

Comparando estos resultados con estudios anteriores, se puede observar una 

divergencia significativa. Moreno y Quintero (2021) no encontraron relación entre el 

desarrollo de habilidades transversales y la resistencia al cambio en estudiantes 

universitarios en Ecuador, con un p-valor de 0.69. Las diferencias pueden atribuirse 

a los contextos distintos de los estudios y las características específicas de las 

muestras. En el caso de los estudiantes, otros factores como el contexto personal, 

cultural o institucional podrían tener una mayor influencia en su resistencia al cambio, 

sugiriendo que las habilidades transversales adquiridas durante la etapa formativa no 

son determinantes. 

Por otro lado, Salgado et al. (2020) encontraron una relación negativa entre las 

competencias transversales y la resistencia al cambio en un grupo de mineros 

colombianos, con un p-valor menor a 0.05. En este estudio, se observó que los 

trabajadores con mayores competencias transversales presentaban menos 
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resistencia al cambio. Los resultados son coherentes con la investigación, subrayando 

que las habilidades intrapersonales son esenciales para la gestión eficaz del cambio. 

Las diferencias etarias también jugaron un papel relevante, con los trabajadores 

mayores mostrando menos resistencia, lo que sugiere que la experiencia y la madurez 

pueden moderar la respuesta al cambio. 

En el ámbito internacional, De la Ossa (2022) en su estudio en Chile, resaltó 

las habilidades transversales en lo personal y profesional y su relación con la 

resistencia al cambio, encontrando una correlación significativa (rho = 0.85, p < 0.05). 

Este estudio enfatizó que habilidades como la comunicación asertiva y el pensamiento 

crítico son cruciales para el éxito en ambientes laborales y la resistencia al cambio. 

Los resultados de la investigación se alinean con estos hallazgos, sugiriendo que las 

competencias intrapersonales son un componente vital para la adaptación y la gestión 

efectiva. 

Desde lo teórico, los resultados pueden ser explicados a través de los modelos 

de gestión del cambio que incluyen fases de deshielo, cambio y rehielo, como 

proponen Busaka et al. (2022). Estos modelos indican que la resistencia al cambio es 

una fase natural del proceso de cambio, y que la preparación adecuada de las 

personas, abordando sus miedos y preocupaciones, es fundamental para una 

transición exitosa. Chaine y Velasco (2005) también enfatizan la importancia de 

entender y gestionar la resistencia al cambio, subrayando que la mejora de las 

habilidades intrapersonales puede ayudar a los individuos a adaptarse mejor a las 

transformaciones organizacionales. Por lo tanto, los hallazgos de la investigación 

refuerzan la necesidad de desarrollar competencias intrapersonales para facilitar el 

proceso de cambio y mejorar la adaptabilidad. 

En cuanto con el objetivo específico dos, se encontró una relación directa y 

moderadamente fuerte entre ambas variables. Estos resultados sugieren que a 

medida que los trabajadores desarrollan mejor sus habilidades interpersonales, su 

resistencia al cambio disminuye de manera considerable. La evidencia estadística 

permitió rechazar la hipótesis nula, validando así la hipótesis de investigación y 

subrayando la importancia de fortalecer la dimensión interpersonal para facilitar la 

adaptación al cambio en entornos organizacionales. 
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Comparando estos resultados con estudios anteriores, Hinojo et al. (2020) en 

España identificaron que las competencias transversales son esenciales para reducir 

la resistencia al cambio y mejorar la productividad empresarial, encontrando una 

relación significativa (p < 0.05). Los hallazgos van con este estudio, destacando que 

el fortalecimiento de competencias interpersonales puede aumentar la eficacia 

organizacional y facilitar una adaptación más efectiva a los cambios del mercado. Este 

análisis subraya la importancia de integrar programas formativos que mejoren las 

habilidades interpersonales para promover un ambiente de trabajo adaptable y 

dinámico. 

Otro antecedente relevante es el estudio de Pacheco (2023), quien investigó 

la relación en una institución de Trujillo. A diferencia de nuestros hallazgos, Pacheco 

no encontró una relación entre estas variables (p > 0.05), sugiriendo que otros 

factores pueden influir más en la resistencia al cambio, especialmente en contextos 

de crisis. Este contraste indica que la cultura organizacional y el contexto específico 

de la institución van en forma en que las competencias interpersonales afectan la 

resistencia al cambio, resaltando la necesidad de un enfoque más contextualizado en 

la gestión del cambio. 

Desde lo teórico, se puede explicar a través de la evolución de la teoría de las 

habilidades transversales. A lo largo de los años, la teoría ha reconocido estas 

habilidades para el éxito profesional y personal (Yurii et al., 2022). Inicialmente, el 

enfoque estaba en las habilidades técnicas y conocimientos específicos, pero con el 

tiempo se ha entendido que estas no son suficientes. Erickson y Purcell (1995) 

argumentan que las habilidades interpersonales son esenciales para la adaptación y 

la eficacia en el entorno laboral, respaldando así los hallazgos de la investigación. Las 

habilidades interpersonales son elementos cruciales para manejar el cambio 

organizacional de manera efectiva. 

En relación con el objetivo específico tres, se encontró una relación entre la 

dimensión desarrollo de actividades y la resistencia al cambio en los trabajadores de 

una entidad pública de Ica. Se indicó que existe una relación directa y moderada entre 

ambas variables. Estos resultados sugieren que a medida que los trabajadores 

mejoran en el desarrollo de sus actividades, su resistencia al cambio disminuye de 

manera significativa. La evidencia estadística permitió rechazar la hipótesis nula, 

validando así la hipótesis de investigación y resaltando la importancia de optimizar el 
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desarrollo de actividades para facilitar la adaptación al cambio en entornos 

organizacionales. 

Comparando estos resultados con estudios anteriores, Espinoza (2021) evaluó 

la relación entre actitudes y resistencia al cambio en docentes de una institución 

educativa en Lima, encontrando una correlación baja pero significativa (Spearman = 

0.34, p < 0.05). Aunque la relación identificada por Espinoza fue más débil, ambos 

estudios indican que los factores individuales, como las actitudes y las competencias 

en el desarrollo de actividades, pueden influir en la resistencia al cambio. Este 

hallazgo es crucial para mejorar actitudes y competencias de los empleados hacia las 

innovaciones y el cambio organizacional. 

Otro antecedente relevante es el estudio de Del Águila (2020), quien investigó 

la relación entre la gestión del cambio organizacional y las competencias 

transversales en una organización de Lima, encontrando una alta correlación positiva 

(Rho de Spearman = 0.604, p < 0.05). Los resultados de la investigación se alinean 

con este estudio, destacando que una gestión efectiva del cambio puede mejorar 

significativamente las competencias transversales y reducir la resistencia al cambio. 

Las implicancias de estos hallazgos subrayan la necesidad de implementar 

estrategias de gestión del cambio que incluyan actividades y competencias 

específicas para la adaptabilidad y la aceptación de los cambios organizacionales. 

Desde lo teórico, pueden explicarse a través de la evolución de la teoría de las 

habilidades transversales. A principios del siglo XX, el enfoque se centraba en 

capacidades concretas y específicas del empleo (Galster et al., 2022). Sin embargo, 

con el avance del mundo industrializado y la mayor necesidad de interacción y 

colaboración en el trabajo, se comenzó a reconocer la importancia de habilidades 

como saber comunicarse y trabajar en equipo (Matveeva et al., 2020). Este cambio 

inició un enfoque más holístico al educar y en la formación laboral (Espina et al., 

2023). Además, teorías psicológicas como la inteligencia emocional ganaron 

popularidad, argumentando que el éxito en la vida y en el trabajo depende no solo de 

la inteligencia cognitiva, sino también de la habilidad para manejar emociones propias 

y ajenas (Moss y Tilly, 1996). Estos desarrollos teóricos respaldan nuestros hallazgos, 

subrayando la relevancia de las competencias transversales y el desarrollo de 

actividades para reducir la resistencia al cambio y mejorar la efectividad 

organizacional. 
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V. CONCLUSIONES

Se obtuvo un valor de significancia (Sig.) de 0,000 en la prueba de Rho para las 

variables competencias transversales y resistencia al cambio, el cual es menor a 0,05. 

De acuerdo con la regla de decisión, esto nos permitió rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis de investigación. Esta última establece que existe una relación 

significativa entre las competencias transversales y la resistencia al cambio en los 

trabajadores de una entidad pública de Ica. El coeficiente de correlación de Spearman 

(r) de 0,855 indicó que la relación es directa y fuerte.

Se logró un valor de significancia (Sig.) de 0,000 en la prueba de Rho para la 

dimensión intrapersonal y la resistencia al cambio, el cual es menor a 0,05. Conforme 

a la regla de decisión, esto nos permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis de investigación. Esta última establece que existe una relación significativa 

entre la dimensión intrapersonal y la resistencia al cambio en los trabajadores de una 

entidad pública de Ica. El coeficiente de correlación de Spearman (r) de 0,472 señaló 

que la relación es directa y moderada.  

Se obtuvo un valor de significancia (Sig.) de 0,000 en la prueba de Rho para la 

dimensión interpersonal y la resistencia al cambio, el cual es menor a 0,05. De 

acuerdo con la regla de decisión, esto nos permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar 

la hipótesis de investigación. Esta última establece que existe una relación 

significativa entre la dimensión interpersonal y la resistencia al cambio en los 

trabajadores de una entidad pública de Ica. El coeficiente de correlación de Spearman 

(r) de 0,671 indicó que la relación es directa y moderadamente fuerte.

Se observó un valor de significancia (Sig.) de 0,000 en la prueba de Rho para 

la dimensión desarrollo de actividades y la resistencia al cambio, el cual es menor a 

0,05. Conforme a la regla de decisión, esto permitió rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis de investigación. Esta última establece que existe una relación 

significativa entre la dimensión desarrollo de actividades y la resistencia al cambio en 

los trabajadores de una entidad pública de Ica. El coeficiente de correlación de 

Spearman (r) de 0,553 mostró que la relación es directa y moderada.  
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera. Se recomienda al jefe de la entidad que implemente programas de 

desarrollo de competencias transversales para los trabajadores. Estas 

estrategias permitirán mejorar la resistencia al cambio en los colaboradores y 

fortalecerán la relación positiva y significativa entre las competencias 

transversales y la resistencia al cambio. 

Segunda. Se sugiere al administrador de la entidad que organice talleres y 

actividades orientadas al desarrollo de la dimensión intrapersonal en los 

empleados. Esto permitirá una mayor adaptación al cambio y contribuirá a una 

relación significativa y moderada entre la dimensión intrapersonal y la 

resistencia al cambio. 

Tercera. Se aconseja al responsable de recursos humanos de la entidad que fomente 

un entorno de trabajo que potencie las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores. Estas acciones permitirán una mayor cohesión y cooperación 

entre el personal, promoviendo una relación significativa y moderadamente 

fuerte entre la dimensión interpersonal y la resistencia al cambio. 

Cuarta. Se recomienda al responsable de recursos humanos de la entidad que 

establezca mecanismos de seguimiento y evaluación del desarrollo de 

actividades laborales. Esto permitirá una mejora continua y significativa en la 

resistencia al cambio de los trabajadores, evidenciando una relación directa y 

moderada entre la dimensión desarrollo de actividades y la resistencia al 

cambio. 

Quinta. Se recomienda a los investigadores futuros profundizar en el estudio de las 

estrategias específicas que pueden ser implementadas para reducir la 

resistencia al cambio en relación con las competencias transversales. Además, 

sería valioso investigar cómo diferentes enfoques de capacitación y desarrollo 

profesional pueden influir en la mejora de las competencias transversales, 

intrapersonales e interpersonales, y en consecuencia, disminuir la resistencia 

al cambio. Esto podría incluir estudios longitudinales que examinen el impacto 

a largo plazo de dichas intervenciones en diversas entidades públicas y 

privadas. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables o tabla de categorización 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de Medición 

Competencias 

transversales 

Caggiano et al. (2023) las 

definieron como competencias 

blandas esenciales que se 

extienden a través de diversas 

áreas de conocimiento y 

práctica profesional, siendo 

críticas para el desempeño 

efectivo en múltiples 

contextos. Los autores citados 

enfatizan la importancia de 

métodos específicos y bien 

estructurados para su 

evaluación, adecuados al 

contexto y las características 

de la población objetivo.  

La variable 

competencias 

transversales 

ha sido 

medida en 3 

dimensiones 

las cuales han 

generado 12 

indicadores y 

a su vez se ha 

desplegado 

24 ítems. 

Intrapersonal 

Autogestión 

Ordinal  

Bajo (24-56) 

Regular (57- 88) 

Alto (89 -120) 

Resiliencia 

Autoevaluación 

Motivación Intrínseca 

Interpersonal 

Comunicación Efectiva 

Colaboración en Equipo 

Resolución de Conflictos 

Empatía 

Desarrollo de 

actividades 

Planificación y Organización 

Gestión del Tiempo 

Innovación y Creatividad 

Adaptabilidad 





Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE COMPETENCIAS 

TRANSVERSALES 

DATOS INFORMATIVOS: 

CARGO                                         SEXO          

CONDICIÓN           AÑOS DE SERVICIO 

INSTRUCCIONES. La información que nos proporcionas será solo de conocimiento del

investigador por tanto evalúa las competencias transversales en tu centro de labor, en forma objetiva 

y veraz respondiendo las siguientes interrogantes. 

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

(1)  
TOTALMENTE 

EN 
DESCUERDO 

(2) EN
DESACUERDO (3) NEUTRAL

(4) DE ACUERDO (5) TOTALMENTE
DE ACUERDO

DIMENSIÓN 1: INTRAPERSONAL Escala de Valoración 

ÍTEMS 
1 2 3 4 5 

1 Me siento incómodo ante la idea de enfrentar cambios significativos en mi 
entorno laboral. 

2 La incertidumbre sobre los resultados de los cambios en mi trabajo me 
genera ansiedad. 

3 Creo que los cambios en la organización pueden afectar negativamente mi 
estabilidad laboral. 

4 Percibo que las modificaciones en los procedimientos actuales pueden poner 
en riesgo mi desempeño profesional. 

5 Me considero una persona que puede adaptarse rápidamente a nuevos 
métodos y procesos en el trabajo. 

6 Confío en mi capacidad para manejar y superar los desafíos que conllevan los 
cambios organizacionales. 

7 Me entusiasma la idea de implementar nuevas tecnologías y métodos en mi 
lugar de trabajo. 

8 Creo que la innovación es esencial para el progreso y el éxito de nuestra 
organización. 

DIMENSIÓN 2: INTERPERSONAL Escala de Valoración 

ADMINISTRATIVO DIRECTIVO H M 

C N 



9 
Siento que los recursos disponibles serán insuficientes para implementar los 
cambios propuestos. 

10 
Creo que los cambios propuestos podrían mejorar la eficiencia en el uso de 
nuestros recursos actuales. 

11 
Pienso que los cambios en la organización aumentarán mi carga de trabajo 
de manera significativa. 

12 Creo que los cambios propuestos podrían redistribuir la carga de trabajo de 
manera más equitativa. 

13 
Siento que no tengo acceso a las herramientas y tecnologías necesarias para 
adaptarme a los cambios. 

14 
Confío en que se nos proporcionarán las herramientas y tecnologías 
necesarias para facilitar el proceso de cambio. 

15 
Pienso que las condiciones físicas de mi entorno laboral se verán afectadas 
negativamente por los cambios. 

16 
Creo que los cambios en la organización mejorarán las condiciones físicas de 
mi lugar de trabajo. 

DIMENSIÓN 3: DESARROLLO DE ACTIVIDADES Escala de Valoración 

17 Considero que la información sobre los cambios propuestos no es lo 
suficientemente clara. 

18 Pienso que se necesita mayor claridad en la comunicación sobre los objetivos 
y beneficios de los cambios. 

19 Siento que el proceso de cambio en la organización no es transparente. 

20 Creo que se nos informa adecuadamente sobre cada etapa del proceso de 
cambio. 

21 Pienso que no se nos permite participar suficientemente en la toma de 
decisiones sobre los cambios. 

22 Me siento involucrado en el proceso de toma de decisiones respecto a los 
cambios en la organización. 

23 Considero que la comunicación sobre los cambios es poco frecuente y de 
baja calidad. 

24 Creo que la frecuencia y calidad de la comunicación sobre los cambios es 
adecuada para mantenerme informado. 



CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE RESISTENCIA AL CAMBIO 

DATOS INFORMATIVOS: 

CARGO                                         SEXO          

CONDICIÓN           AÑOS DE SERVICIO 

INSTRUCCIONES. La información que nos proporcionas será solo de conocimiento del

investigador por tanto evalúa las competencias transversales en tu centro de labor, en forma objetiva 

y veraz respondiendo las siguientes interrogantes. 

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

(1) NUNCA (2) CASI NUNCA
(3) A VECES

(4) CASI SIEMPRE
(5) SIEMPRE

DIMENSIÓN 1: PERSONAL Escala de Valoración 

ÍTEMS 
1 2 3 4 5 

1 ¿En qué medida siente que puede gestionar sus tareas diarias sin supervisión 
directa? 

2 ¿En qué medida considera que puede tomar decisiones efectivas sobre la 
priorización de sus actividades laborales? 

3 ¿En qué medida cree que puede recuperarse rápidamente de los 
contratiempos laborales? 

4 ¿En qué medida considera que puede mantener la calma y seguir siendo 
productivo bajo presión? 

5 ¿En qué medida se siente capaz de evaluar objetivamente su desempeño 
laboral? 

6 ¿En qué medida utiliza sus autoevaluación.es para mejorar su rendimiento 
profesional? 

7 ¿En qué medida se siente motivado a realizar su trabajo por el propio interés 
y satisfacción personal? 

8 ¿En qué medida encuentra significado y propósito en sus tareas laborales 
diarias? 

DIMENSIÓN 2: Escala de Valoración 

9 
¿En qué medida se siente competente para comunicar claramente sus ideas 
y opiniones a sus colegas? 

10 
¿En qué medida considera que puede escuchar y entender eficazmente las 
opiniones de los demás? 

ADMINISTRATIVO DIRECTIVO H M 

C N 



11 
¿En qué medida se siente capaz de trabajar de manera colaborativa con sus 
colegas para alcanzar objetivos comunes? 

12 ¿En qué medida contribuye positivamente al trabajo en equipo mediante el 
aporte de ideas y soluciones? 

13 
¿En qué medida se siente competente para mediar y resolver conflictos entre 
sus compañeros de trabajo? 

14 
¿En qué medida considera que puede manejar desacuerdos laborales de 
manera constructiva? 

15 
¿En qué medida se siente capaz de entender y compartir los sentimientos 
de sus colegas? 

16 
¿En qué medida considera que puede mostrar compasión y apoyo a sus 
compañeros de trabajo? 

DIMENSIÓN 3: Escala de Valoración 

17 ¿En qué medida se siente competente para planificar y organizar sus tareas 
laborales de manera eficiente? 

18 ¿En qué medida considera que puede establecer prioridades claras y 
gestionarlas adecuadamente? 

19 ¿En qué medida se siente capaz de gestionar su tiempo de manera efectiva 
para cumplir con sus responsabilidades laborales? 

20 ¿En qué medida considera que puede evitar la procrastinación y 
mantenerse enfocado en sus tareas? 

21 ¿En qué medida se siente capaz de proponer soluciones creativas e 
innovadoras a los problemas laborales? 

22 ¿En qué medida considera que puede pensar de manera original y fuera de 
lo convencional en su trabajo? 

23 ¿En qué medida se siente capaz de adaptarse a los cambios y nuevas 
situaciones en el entorno laboral? 

24 ¿En qué medida considera que puede ajustar sus métodos de trabajo cuando 
es necesario? 



Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 
COMPETENCIAS TRASVERSALES 

Objetivo del instrumento Medir la Variable Competencias transversales 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Luis Alfonso Vives Coronado 

Documento de identidad 43107725 

Años de experiencia en 
el                           área 

15 años 

Máximo Grado Académico Maestría 

Nacionalidad Peruano 

Institución CEDECOM 
Cargo Jefe de Servicio 

Número telefónico 946015655 

Firma 

Fecha 13 de junio del 2024 



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 
RESISTENCIA AL CAMBIO 

Objetivo del instrumento Medir la Variable Resistencia al Cambio 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Luis Alfonso Vives Coronado 

Documento de identidad 43107725 

Años de experiencia en 
el                           área 

15 años 

Máximo Grado Académico Maestría 

Nacionalidad Peruano 

Institución CEDECOM 
Cargo Jefe de Servicio 

Número telefónico 946015655 

Firma 

Fecha 13 de junio del 2024 



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 
COMPETENCIAS TRASVERSALES 

Objetivo del instrumento Medir la Variable Competencias transversales 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Analí Milagros Ramos Díaz 

Documento de identidad 42271756 

Años de experiencia en 
el                           área 

7 años 

Máximo Grado Académico Maestra 

Nacionalidad Peruana 

Institución Zegel Ipae 
Cargo Coordinadora 

Número telefónico 916111457 

Firma 

Fecha 13 de junio del 2024 



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 
RESISTENCIA AL CAMBIO 

Objetivo del instrumento Medir la Variable Resistencia al Cambio 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Analí Milagros Ramos Díaz 

Documento de identidad 42271756 

Años de experiencia en 
el                           área 

7 años 

Máximo Grado Académico Maestra 

Nacionalidad Peruana 

Institución Zegel Ipae 
Cargo Coordinadora 

Número telefónico 916111457 

Firma 

Fecha 13 de junio del 2024 



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE 
COMPETENCIAS TRASVERSALES 

Objetivo del instrumento Medir la Variable Competencias transversales 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Daniel Gustavo Navarro Sampén 

Documento de identidad 16782670 

Años de experiencia en 
el                           área 

 5 años 

Máximo Grado Académico Maestro 

Nacionalidad Peruana 

Institución D&N Servicios Psicológicos 
Cargo Director general 

Número telefónico 930999232 

Firma 

Fecha 13 de junio del 2024 



FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento CUESTIONARIO PARA LA RESISTENCIA AL 
CAMBIO 

Objetivo del instrumento Medir la Variable Resistencia al Cambio 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Daniel Gustavo Navarro Sampén 

Documento de identidad 16782670 

Años de experiencia en 
el                           área 

 5 años 

Máximo Grado Académico Maestro 

Nacionalidad Peruana 

Institución D&N Servicios Psicológicos 
Cargo Director general 

Número telefónico 930999232 

Firma 

Fecha 13 de junio del 2024 



 

 
 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

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

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

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

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

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

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

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

8 1 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 4 4 4 1 1 3 3 3 4 

9 5 5 5 5 5 2 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 2 2 3 1 3 3 3 3 

10 1 5 5 5 5 4 2 2 4 5 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 2 

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

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

13 5 5 5 5 4 5 4 4 2 4 5 4 3 4 3 3 2 3 2 3 4 4 3 3 

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

15 1 5 5 5 5 4 1 1 1 5 5 4 3 1 4 1 3 1 1 1 1 1 4 1 

16 1 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 

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

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

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

20 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,815 24 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

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

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

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

4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

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

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

7 4 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 5 4 

8 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

9 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 1 2 2 3 1 

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

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

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

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

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

15 4 4 5 4 5 1 5 5 3 5 3 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 4 5 4 5 4 1 5 5 5 4 4 5 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 



18 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 

19 3 3 3 3 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 1 2 3 2 2 2 3 2 

20 4 4 3 4 5 3 5 4 3 3 4 4 5 5 1 5 5 1 4 1 1 1 4 1 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,921 24 



Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Competencias transversales y resistencia al cambio en 

trabajadores de una entidad pública de Ica, 2024. 

Investigador (a) (es): Ramos Injante, Karla Lisbet Candelaria 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Competencias transversales y 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica, 2024”, cuyo 

objetivo es Determinar la relación entre las competencias transversales y la 

resistencia al cambio en trabajadores de una entidad pública de Ica. Esta 

investigación es desarrollada por estudiantes del programa de estudio maestría en 

gestión del talento humano, de la Universidad César Vallejo del campus Lima, 

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la 

institución. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales

y algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de minutos y se

realizará en el ambiente de de la institución.

3. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 



Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: 

Fecha y hora:  

Nombre y apellidos: 



Anexo 7. Análisis complementario 

Figura 1 

Niveles para la variable competencias transversales 

Figura 2 

Niveles para la variable resistencia al cambio 
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Figura 3 

Niveles para las dimensiones de la variable competencias transversales 

Figura 4 

Niveles para las dimensiones de la variable resistencia al cambio 
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