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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo establecer como se relaciona la motivacién con
la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Pert, afio 2022. Para ello, se desarrollé6 una investigacion de tipo aplicada,
enmarcada dentro del enfoque cuantitativo, no experimental con disefio transversal
de tipo correlacional. Como instrumento se utilizé la “Escala de Motivacién en el
Trabajo” (R-MAWS) y la “Escala de Resistencia al Cambio” (ERC). En la
investigacion participaron 93 servidores publicos. Se encontr6 que el 43,01 %
presentaban un nivel alto de motivacion y el 35,48 % un nivel muy alto. Sobre la
resistencia al cambio el 25,81 % estaba en un nivel muy alto, para el 22,58 % un
nivel alto, para el 21,51 % un nivel regular y para el 20,43 % un nivel bajo. Se
concluyé que la motivacion se relaciona de manera inversa y con intensidad
considerable con la resistencia al cambio de los investigados (p=,000; rs=-,621).
Igualmente, la resistencia al cambio se relaciona inversamente y con intensidad
considerable con la motivacion extrinseca (p=,000; rs=-,664) y la motivacion
intrinseca (p=,000; rs=-,590) y una relacion directa y considerable con la
desmotivacién (p=,000; rs=,572).

Palabras clave: Motivacion, resistencia al cambio, trabajadores.
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Abstract

The objective of the research was to establish how motivation is related to the
resistance to change of workers in a Superior Court of Justice of Peru, year 2022.
For this, a applied type of research was developed, framed within the quantitative,
non-experimental approach. with cross-sectional design of correlational type. The
"Work Motivation Scale" (R-MAWS) and the "Resistance to Change Scale" (ERC)
were used as instruments. 93 public servants participated in the investigation. It was
found that 43.01% had a high level of motivation and 35.48% a very high level.
Regarding resistance to change, 25.81% were at a very high level, for 22.58% a
high level, for 21.51% a regular level and for 20.43% a low level. It was concluded
that motivation is inversely related and with considerable intensity with the
resistance to change of those investigated (p=.000; rs=-.621). Likewise, resistance
to change is inversely related and with considerable intensity with extrinsic
motivation (p=.000; rs=-.664) and intrinsic motivation (p=.000; rs=-.590) and a direct

and considerable with amotivation (p=.000; rs=.572).

Keywords: Motivation, resistance to change, workers.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial existe una creciente preocupacion por lograr organizaciones
flexibles, que se adapten a los cambios sociales que se vienen dando con mayor
frecuencia, mas aun, si estas organizaciones pertenecen al sector publico y
requieren desarrollar las funciones delegadas por el Estado en beneficio de las

comunidades.

A nivel latinoamericano, la resistencia al cambio en las organizaciones
también es un problema que puede ser observados en paises como Chile, en el
que, segun Salgado et al. (2018) se ha podido encontrar que los trabajadores
presentan actitudes negativas frente a los cambios organizacionales, evitando que
las empresas implementan modelos de produccién adecuados, lo cual, disminuye
la rentabilidad que pueden lograr y, ademas, afectando el desarrollo regional en

beneficio de las comunidades.

En el Peru, lamentablemente, muchas organizaciones publicas no cambian
los procesos con la velocidad que se requieren las necesidades sociales, fenomeno
que es conocido como resistencia al cambio, a través del cual, los trabajadores
evitan modificar su forma de trabajo al sentir un riesgo para su estabilidad laboral o
el incremento del uso de energia, lo cual, afecta el logro de objetivos

organizacionales.

A nivel local, es una realidad que puede ser observada en la Corte Superior
de Justicia de La Libertad, en la que es posible observar mucha resistencia por
parte de los trabajadores para realizar las modificaciones en los procedimientos de
rotacion y servicio que la presidencia de la Corte implementa en funcion del perfil o
especialidad de los trabajadores y las necesidades de los usuarios y que tiene como
objetivo incrementar la eficiencia organizacional en beneficio de todas aquellas
personas que, por algin motivo, deben recurrir a esta organizacién para lograr la

justicia que el Estado debe garantizar.

Después de la revision tedrica que se hace sobre las causas que pueden
ocasionar la resistencia al cambio, se ha podido hallar que el nivel de motivacion
gue tiene el personal que viene laborando en las organizaciones puede estar
relacionado a su resistencia al cambio, la cual, puede ser una falta de motivacion

extrinseca, intrinseca o una alta desmotivacion.



Es por ese motivo, que en el presente estudio se busca analizar si, en el
caso concreto de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, una de las causas
que puede ocasionar que se tenga resistencia al cambio es el nivel de motivacion
que los trabajadores presentan, con ello, se busca que la presidencia de la Corte
tome medidas efectivas para lograr ser una organizacion flexible a los cambios que

se proponen en beneficio de la sociedad y de las personas que acuden a ella.

Po ello, se ha planteado como interrogante principal de la investigacion lo
siguiente: ¢Como se relaciona la motivacion con la resistencia al cambio de los
trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Pera, afio 20227 Para poder
responder a estas interrogantes se han considerado lo siguientes problemas
especificos: a) ¢Como se relaciona la motivacion extrinseca con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 20227
b) ¢ Como se relaciona la motivacion intrinseca con la resistencia al cambio de los
trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Perd, afio 20227? c¢) ¢Coémo se
relaciona la desmotivacion con la resistencia al cambio de los trabajadores en una
Corte Superior de Justicia del Pera, afio 20227? d) ¢, Cual es el nivel de motivacion
de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 20227 €) ¢ Cuél
es el nivel de resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de
Justicia del Peru, afio 2022?

El desarrollo del presente trabajo presenta una justificacion tedrica, ya que
el trabajo de campo y las conclusiones a las que se lleguen incrementaran el
conocimiento tedrico respecto a las variables motivacién y resistencia al cambio en
estudiadas dentro de un espacio concreto, con lo cual, se comprendera mejor el
fendmeno en estudio. También presenta una justificacion practica, debido a que
las conclusiones a las que se lleguen serviran para que se reduzca la resistencia al
cambio en los trabajadores de su instituciéon y, con ello, el servicio que uno de los
poderes del Estado brinda a la comunidad, haciendo que esta se adecue a las
necesidades sociales, de esta manera, la motivacion que se logre en los
trabajadores devendria en que se reduzca la resistencia al cambio, lo cual,
beneficiara a la comunidad en general. También se tiene una justificacion
metodoldgica, debido a que la investigacion permitira poner a prueba los

instrumentos de investigacion en una realidad concreta, los cuales, pudran ser



aplicados en realidades similares. Finalmente, el estudio que se presentan contiene
una justificacion social, pues la corte superior de justicia de la libertad es una
institucién de suma importancia dentro de la comunidad, por tanto, el reducir la
resistencia al cambio de sus trabajadores mediante la motivacion, ocasionara que
la institucion desarrolle sus actividades segun las necesidades de la sociedad,

beneficiando a cada uno de los pobladores de esta region.

Para responder a la pregunta se ha planteado como objetivo general de la
investigacion: Establecer como se relaciona la motivacién con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022.
Asimismo, se han considerado como objetivos especificos de la investigacion los
siguientes: a) Determinar cdémo se relaciona la motivacion extrinseca con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Perd, afio 2022. b) Medir cdmo se relaciona la motivacion intrinseca con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Perud, afio 2022. c) Evaluar cémo se relaciona la desmotivacion con la resistencia
al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022.
d) Medir el nivel de motivacion de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia
del Peru, afio 2022. e) Establecer el nivel de resistencia al cambio de los

trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Perq, afio 2022.

Como hipotesis general de la investigacion se ha planteado lo siguiente: La
motivacion se relaciona significativamente con la resistencia al cambio de los
trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Perud, afio 2022. Igualmente,
siguiendo los objetivos de la investigacién, se plantean las siguientes hipotesis
especificas: a) La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Peru, afio 2022. b) La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Perd, afio 2022. c) La desmotivacién se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Peru, afio 2022. d) Es regular el nivel de motivacién de los trabajadores en una
Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022. e) Es regular el nivel de resistencia

al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022.



. MARCO TEORICO

Como antecedentes del presente trabajo de investigacion se presentan los
antecedentes a nivel internacional como el de Rizky y Muafi (2022) quienes
desarrollaron una investigacion que en la que se tuvo como objetivo analizar la
disposicion de cambio que pueden tener los empleados a partir de variables como
la motivacion. Para ello, se desarroll6 un método estadistico utilizando minimos
cuadrados parciales, mediante un estudio cuantitativo aplicado a 80 empleados de
la organizacion. La investigacion pudo encontrar que la resistencia de los
trabajadores al cambio se veia afectado por distintas variables, dentro de ellas, se
encontraba la motivacion laboral que pueden tener los empleados, que afectaba
positivamente estos cambios también se encontrd un efecto positivo en el liderazgo
transformacional, igualmente, se establecié que la motivacion laboral permiten el
desarrollo de elementos importantes para las organizaciones, ademas del cambio
gue puede presentar como es el establecimiento de liderazgos que propicien

cambios positivos en el desempeiio de los trabajadores.

Campbell (2022) desarroll6 una investigacion que analizé el comportamiento
de la comunidad organizacional para lograr cambios en su estructura, de tal
manera, que permita que las organizaciones publicas se adapten a los vertiginosos
cambios que se producen en el ambiente y, asi, lograr mitigar que escaseen los
recursos, que asimilen las tecnologias y se comparta la percepcion que se tiene de
que los trabajadores publicos son indiferentes a las necesidades que tienen los
ciudadanos. La investigacion fue desarrollada dentro del enfoque cuantitativo y
pudo establecer que, a pesar de que los servidores publicos tienen altos beneficios
no tienen un incentivo adecuado para hacer cambios estructurales e
interpersonales lo que incrementa los riesgos concomitantes. Se pudo establecer
gue la motivacion que tiene los servidores publicos podria ser una fuerza
organizacional para reducir el comportamiento hostil de los trabajadores y favorece

el cambio que requiere cualquier organizacion.

Laylo y Banayo (2022) en su investigacion tuvieron como objetivo establecer
cudl era el nivel de la motivacion que tenian los trabajadores y como esto favorecia
al cambio en los docentes de una escuela primaria. La investigacién desarroll6 a

partir de una investigacion descriptivo-correlacional, en la que se encuestaron a 150



docentes de 15 escuelas en Republica de Filipinas. Para contratar la hipotesis se
uso la correlacion de Pearson. El trabajo investigactivo pudo establecer que la
motivacion organizacional tenia una media de 4.37 y desviacion estandar de 0.67,
lo cual, se encuentra en un nivel muy alto, por otro lado, el cambio de los
encuestados, en este caso docentes, también tuvo una media de 4.37, que
igualmente se encontraba en un nivel alto. Finalmente, la investigacion concluyo
que la motivacién organizacional, en sus dimensiones extrinseca e intrinseca tiene
una relacion significativa con los cambios que se pueden presentar en los docentes

para facilitar la ensefianza en favor del aprendizaje de los estudiantes.

Rasool y Shoukat (2021) desarrollaron una investigacion que tuvo como
objeto analizar el cambio en la cultura de la organizacion y como afectaba la
motivacion que tenian las mujeres en el centro de trabajo, para ello, se desarrolld
una investigacion de revision de la literatura como analisis secundario y, en el
analisis primario, se realizaron entrevistas semiestructuradas, desarrollando, para
ello, un cuestionario en escala de Likert, de tal manera, que se tengan valores
cuantitativos de los datos. La investigacion pudo encontrar que los cambios en la
organizacién estan relacionados a nivel de motivacion de las mujeres, por otro lado,
se pudo establecer que cuando las mujeres llevan programas de motivacion,
entonces, también tienen una mayor facilidad para flexibilizarse y adaptarse a los

cambios que la organizacién propone.

Ziembowicz (2021) desarroll6 una investigacion que tuvo como objetivo
establecer cual era la importancia de la motivacion de los trabajadores para lograr
condiciones Optimas para los cambios que requiere la organizacion y que desarrolla
a partir de los lideres. Para ello, se desarroll6 un analisis de las principales
investigaciones referidas al tema, en las cuales, se pudo encontrar que la
motivacibn es un proceso interno y que su esencia es el comportamiento
persistente y enérgico para lograr un objetivo, de tal manera, que cuando estan
motivados, entonces, se producen cambios y accion. Asi, se pudo establecer como
la motivacion tiene influencia en el comportamiento de los encuestados. Este
comportamiento se transforma en alcanzar los objetivos que la institucién propones.
Finalmente, se pudo establecer que asi la motivacion influye en el compromiso de

los servidores para realizar los cambios que se requieren.



Asimismo, en el Perd, se han podido hallar el estudio de Ahumada y Sanchez
(2022) la investigacion busco analizar la manifestacion de la resistencia al cambio
en los profesores de una entidad de nivel superior durante el proceso de
licenciamiento institucional. Para ello, se desarroll6 una investigacion dentro del
enfoque cualitativo y mediante la entrevista semiestructurada. La investigacion
entrevisto a tres especialistas en la resistencia al cambio vinculados a la realidad
estudiada, sobre la que se levantan datos, la cual, concluyé que los aspectos
subjetivos de los trabajadores delimitan la percepcién que tiene cuando se
enfrentan al cambio. Dentro de los factores que pueden provocar una negativa o
positiva calificacion al cambio se encuentra la desmotivacion, la edad, en nivel
social, educativo, econémico o cultural. Por otro lado, se puede establecer la
existencia de actitudes negativas ante los cambios en algunos docentes, sobre
todo, en aquellos que se encuentran en la informalidad, laboral, es decir que esta
informalidad afecta la flexibilidad al momento de plantear cambios estructurales en
la organizacion. Finalmente se pudo concluir que los actos de resistencia que se
han podido observar a nivel individual, estan relacionadas con la motivaciéon o el
desinterés, asi, los cambios, sobre todo, que involucran carga laboral genera mayor
resistencia en los trabajadores por lo que es una variable que debe ser tomada en

cuenta por la organizacion.

Vesga et al. (2021) desarrollo un estudio que tuvo se propuso establecer qué
relacion tenia en compromiso y la disposicién de los trabajadores a los cambios
organizacionales, para ello, se desarroll6 una investigacion asociativa dentro de
una analisis predictivo y utilizando disefios correlacionales simples. Como
instrumento para recolectar datos se utlizaron dos escalas tipo Likert. La
investigacion encuesté a un total de 808 trabajadores y concluyd que el compromiso
gue tienen los trabajadores esta relacionado a la disposicion que estos puedan
tener para realizar los cambios que solicita la organizacion, los cuales, son
correlaciones positivas y directas. En cuanto a la motivacion, se pudo establecer
qué tiene una correlacion muy baja con el cambio que deben presentar los
trabajadores, se encontré un coeficiente de correlacion de rho = .093 establecida

mediante la correlacion la prueba no paramétrica de Pearson.



Valencia (2021) desarrolld6 una investigacion que tuvo como objeto
establecer si existe una relacidon entre la resistencia al cambio y la comunicacion
interna de una institucion educativa. En ese sentido, se realiz6 un estudio
cuantitativo que se marcaban en el nivel descriptivo correlacional. Como disefio de
investigacion se eligié una investigacion no experimental-transversal y siguio el
meétodo hipotético deductivo. La muestra estuvo constituida por 116 personas. La
investigacion concluyé que la comunicacion al interior de la organizacion esta
relacionada a la resistencia al cambio de los trabajadores investigados. Respecto
a la motivacion, la cual, fue considerada como una dimension dentro de la
comunicacién, se pudo encontrar que existe una relacién estadistica e inversa de
la motivacion con la resistencia al cambio, se encontré un p-valor inferior 0.05 entre
la motivacion y cada dimension de la resistencia al cambio en el nivel psicolégico
(p=0.029; rs=-0.203) y socioldgico (p=0.004; rs=-0.268).

Chanamé y Paiva (2018) desarrollé un analisis de la resistencia al cambio
en una organizacion, de esta forma, se siguié un estudio de enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, descriptivo y propositivo y transaccional. Como
instrumento fue utilizada una guia con la que se observo, asi como un cuestionario.
La muestra estuvo constituida por 33 trabajadores. La investigacion concluy6 que
existe una alta resistencia al cambio organizacional en los trabajadores
encuestados, los cuales, estan limitados por sus modelos mentales. Asimismo, se
pudo establecer que la modificacion de los modelos mentales que generan esta
resistencia al cambio puede disiparse a través de programas de motivacion, al igual
que con la actualizacion y capacitacion profesional que se pude dar. Igualmente, se
pudo concluir que las estrategias para capacitarlos en motivacion deben involucrar
el tener mejores ambientes, lograr un mejor trato y un mejor material y equipo, lo

cual, disminuiria la resistencia al cambio en la organizacion.

Aguilar y Ramirez (2018) desarrollaron una investigacion que tenia como
propasito establecer las causas de la resistencia al cambio en los investigado, asi,
se desarrollé un estudio descriptivo, no experimental de disefio transversal, con 52
trabajadores de muestra, a los que se les aplicé un cuestionario. El trabajo de
investigacion llegé a concluir que dentro de los elementos que incrementan la

resistencia al cambio esta la desmotivacion laboral por sobrecarga de trabajo, el



miedo al fracaso. Igualmente, se pudo establecer que la mayor resistencia al
cambio esta en poner en marcha politicas con cambios administrativos que afectan
el estatus de los trabajadores, indicando que estos no se encuentran motivados
para realizar cambios y, por consiguiente, no son flexibles para realizar los cambios

gue la gerencia establece.

A nivel local se pudo hallar la investigacion de Avalos (2019) quien buscoé
establecer la existencia de asociaciones entre la resistencia al cambio y el
desempeiio de los trabajadores del personal de un centro de salud. En ese sentido,
se realizé una investigacion cuantitativa con 13 trabajadores a los que se les aplico
un cuestionario. Se pudo concluir que la resistencia al cambio influye en el
desempeiio de los trabajadores encuestados. Igualmente, se pudo establecer que
para que mejore el desempeiio laboral era necesario la realizar de capacitaciones,

en las cuales, se busca reducir la resistencia al cambio.
Respecto al aspecto tedrico de la variable gestion del a motivacion se tiene:

Segun Manjarrez et al. (2020), la motivacion ha sido estudiada con gran
interés desde la antigliedad, inicialmente se buscé explicarla a través de la
naturaleza propia del ser humano. En Grecia, Epicuro sostenia que la motivacion
de las personas es lograr placer y evitar el dolor, sin embargo, Socrates la concebia
como la busqueda de la felicidad del ser humano. Por otro lado, Aristételes, a partir
de hechos observados, concluyé que muchas conductas se relacionaban a los
sentimientos de amor, los cuales, dirigian y motivaban el comportamiento de los
individuos. La motivacién y la satisfaccion que tiene las personas se relacionan
intimamente, asi, la motivacién es considerada un recurso importante y necesario
en las organizaciones, pues, permite saber y pronosticar cual va a ser la manera
de comportarse de una persona o un grupo dentro del trabajo y, asi, guiarlos con
eficiencia para que estos logren los objetivos y las metas que las organizaciones se

han trazado.

Para Duran y Acle (2022), la motivacion es una variable muy compleja que
ha sido definida desde distintas perspectivas por su aplicacion y se utiliza en
distintas concepciones cientificas, sin embargo, la mayoria de autores concuerda
con que la motivacion es aquella disposicion que tienen las personas para realizar

actividades con esfuerzo, persistencia e interés y que logren los objetivos que se



les ha establecido previamente. El que una actividad sea del interés de una persona
es fundamental para que este desarrolle conductas, pues, la actividad le resulta
atractiva de realizar, asimismo, cuando se dice que es persistente, significa que la
conducta se mantendra en el tiempo, permitiendo que la persona desarrolle la
actividad. Finalmente, sobre el esfuerzo de la motivacion, esta hace referencia a la
intensidad de los recursos cognitivos que son utilizados para desarrollar la

actividad, enfocandose al logro de los objetivos establecidos.

Para Navarro et al. (2022), a nivel laboral, la motivacion ha tenido cambios a
lo largo del tiempo, asi, puede considerarse que esta se autorregula si se plantean
objetivos a largo, corto y mediano plazo. A largo plazo, la motivacion se modifica
con los afios, basicamente, en funcion de los ascensos o incrementos salariales
que tiene el trabajador, los valores personales y las demandas que tiene en su casa.
Los cambios que se tienen durante los periodos de trabajo de la motivacién también
estan relacionados al interés profesional, la personalidad, el afecto, las habilidades,
el concepto de uno mismo y los valores personales de los trabajadores.
Lamentablemente, en este periodo de tiempo largo, la motivacién puede perderse,
con lo cual, se disminuyen las habilidades, capacidades y empefio que el trabajador
le pone al desarrollo de sus actividades. A mediano plazo también puede haber
cambios en la motivacién laboral, basicamente, a partir del establecimiento de
objetivos nuevos y la asignacion de recursos para los objetivos a mediano plazo y,
finalmente, a corto plazo, la modificacion de la motivacién en los trabajadores se
relaciona, basicamente, a aquellos fenbmenos que se relacionan con su atencion,

esfuerzo y que influyen en su comportamiento.

De acuerdo a Bohoérquez et al. (2020), dentro de las teorias que intentan
explicar la motivacion, se tiene las necesidades teorizadas por Maslow y la teoria a
ERG de Alderfer, en ellas, se considera que la motivacion se define por la necesidad
gue tienen los individuos, por lo que las organizaciones deben buscar la satisfaccion
de sus deseos y necesidades. También se tienen las teorias desarrolladas por
McClelland y Herzberg, en las cuales se analiza a la motivacion desde la
perspectiva individual, asi, la motivacion de cada individuo era diferente por
aspectos de valores claves, rasgos personales y el trabajo que desempeian.

Finalmente, se tienen las teorias cognoscitivas como la teoria de las expectativas,



el establecimiento de metas y teoria de equidad para explicar la motivacion a partir
de los objetivos que una persona se planteaba y que se consideraban capaces de

alcanzar a partir de su esfuerzo y los incentivos y recompensas que recibirian.

Respecto a las dimensiones de la variable motivacion en el Trabajo, de
acuerdo a lo desarrollado por Gagné, Forest, Aubé, Morin y Malorni (2010), son la
motivacion extrinseca, motivacion intrinseca y la desmotivacion. Sobre la
motivacion intrinseca, esta esta relacionada a los estimulos internos, asi las
recompensas que el sujeto consigue bajo este tipo de motivacion son basicamente
intimas, como la satisfaccion personal, el amor propio, la fuerza interior, la
independencia, entre otros. Por otro lado, la motivacion extrinseca son las acciones
gue un individuo realiza con el objeto de que obtenga recompensas externas, como
es el caso de lograr un incremento salarial, de esta manera, la motivacion
extrinseca valida las actuaciones de un individuo frente a terceros para lograr la
recompensa esperada. Sobre la desmotivacion, esta es considerada aquel conjunto
de elementos que generan decaimiento y un estado de apatia en la persona

evitando que cumpla las expectativas que se espera de él.

En relacion a la resistencia al cambio como variable, se tiene como aspecto

tedrico el siguiente:

Para Pacheco etal.,, ( 2020), en las ultimas décadas, el cambio es la
constante, obligando a que las organizaciones desarrollen nuevos planes para ser
competitivos en los mercados globales y cuenten con colaboradores flexibles con
adaptacion al entorno y que cumplan los objetivos y las metas que las empresas
necesitan. Por ese motivo, es fundamental que los trabajadores dejen esquemas
rigidos por otros flexibles, que permitan que el personal participe adecuadamente
en las acciones empresariales, fortalezcan las debilidades y desarrollen estrategias
para competir con calidad y efectividad en el mercado. De esta forma, los cambios
organizacionales son fundamentales y los cuales deben estar apoyados con

conductas, actitudes y valores que promuevan la mejora organizacional.

Segun Gomez (2021), los cambios organizacionales afrontan sucesos que
generan incertidumbre, por lo que deben actuar con agilidad y rapidez para
adaptarse a estos entornos. De esta manera, es necesario que sus trabajadores no

se resistan a los cambios planteados y, ademas, lo hagan con la flexibilidad y
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dinamismo que las necesidades requieran. En muchas ocasiones los cambios
ocurren de manera instantanea y rapida, sobrepasando la capacidad de respuesta
de las organizaciones, ello, porque sus trabajadores no estan adecuados a los
cambios inmediatos, por otro, lado existen cambios que no son tan inmediatos,
pero, igualmente, siempre existe la resistencia de los trabajadores para modificar y
salir de su zona de confort. Los cambios permiten que se deje de hacer algun
procedimiento para realizarlo de otra manera, es decir, siempre se relaciona a algo
distinto. La versién de un cambio permite tomar rumbos, posiciones y direcciones
diferentes y puede ser analizada dentro de las organizaciones como la diferencia
en cultura, procesos, estructura, normas y procedimientos a nivel gerencial. Los
cambios involucran nuevas maneras de establecer procesos, funciones y recursos

de manera dinamica.

Codrica (2020) explica que la resistencia al cambio a nivel organizacional se
produce cuando el personal que debe estar involucrado en el cambio no tienen
interés en hacerlo o, bien, buscan la disminucién del trabajo y la colaboracién, con
el objeto de que se preserve el estatus quo. En muchas ocasiones, las acciones
para evitar el cambio son abiertas, dificultando, rompiendo o evitando la
implementacion exitosa de los cambios establecidos por la gerencia. La resistencia
al cambio se puede entender como el comportamiento observable en los
trabajadores que responden de manera desafiante y con desagrado a la
introduccién de nuevos disposiciones, métodos, ideas y normas que las
organizaciones, de manera inevitable y constante, deben realizar, pues,
actualmente, la globalizacion hace que las organizaciones sean dinamicas y
requieran dar respuestas urgentes ante los cambios inevitables que suceden a su

alrededor.

Respecto a las teoria que sustentan el cambio asistencia al cambio, segun
Gbomez (2021) se tienen las teorias desarrolladas por Taylor y Fayol, quienes
analizaron que los cambios surgen debido a los procesos productivos y su
importancia en la organizacion es el mejoramiento en la eficiencia y eficacia de las
organizaciones y su resistencia afecta a la produccion en general. También se
tienen la teoria desarrollada pues Sandoval Duque, la cual, establece que el cambio

en la organizacion le permite una sostenibilidad competitiva, el cual, tiene un
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proceso consolidado que se adapta continuamente. Finalmente, se tienen las
teorias de Merriam-Webster, quienes explican que la realizacibn de acciones
diferentes considera distintos contextos en las organizaciones, de tal manera, que
puedan transformarse las estructuras, procedimientos, cultura, procesos y normas

y, en los cuales, muchos trabajadores no se apegan a la dinamica del cambio.

Sobre las dimensiones de Resistencia al Cambio, segun lo desarrollado por
Garcia (2005), son los factores individuales, y los factores organizacionales. Sobre
los factores individuales, estos son aquellos elementos individuales y personales
gue evitan que el trabajador acepte los cambios propuestos en la organizacion y se
clasifican en los factores que se asocian al saber, a los que se asocian al hacery a
los que se asocian en el querer. En relacion a los factores organizacionales, estos
son aquellos elementos de los cambios propuestos por la organizacion que
favorecen la resistencia al cambio en los trabajadores y se son aquellos que se
relacionan a la resistencia global de los trabajadores y los que se asocian el

proyecto del cambio planteado por la organizacion.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo: El planteamiento del estudio ubica a la investigacion dentro del tipo
aplicada. Para Carrasco (2017), una investigacion aplicada es la que busca
modificar la realidad a partir de los conocimientos teoricos del fenomeno en
estudio para la solucion de problemas especificos, el este caso, se buscé mejorar
la gestién de la motivacion en la resistencia al cambio en trabajadores de una

Corte Superior de Justicia del Peru-2022.

Disefio: La investigacion estuvo enmarcada dentro del enfoque cuantitativo de
la investigacion. Asimismo, se tiene que el presente estudio es no experimental
con disefio transversal de tipo correlacional. A partir de lo que desarrolla
Hernandez y Mendoza (2018), en las investigaciones experimentales las
personas que investigan, Unicamente, tienen la calidad de observadores de los
hechos que analizan sin manipular las variables. Respecto a las investigaciones
transversales, estas son las que recolectan datos en una solo oportunidad, por
lo que se tiene la descripcion de la realidad en un instante de tiempo. Por otro
lado, es correlacional, ya que su desarrollo lograra establecer relaciones de
causales entre las variables que se estudian, que es la gestion de la motivacién
en la resistencia al cambio en trabajadores de una Corte Superior de Justicia del
Per-2022. El disefio expresado de manera grafica es:

V1

Y Ir

V2

Simbologia:

M = Simboliza la muestra que se estudia.

V1 = Simboliza la variable Gestion de la motivacion.
V2 = Simboliza la variable Resistencia al cambio.

r = Simboliza la variable la correlacion entre ambas variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variables
Variable 1. Gestidn de la motivacion.
Variable 2. Resistencia al cambio.
3.2.2. Operacionalizacion
Se ha consignado en el anexo 2.
3.3. Poblacion y muestra

Poblacion: El desarrollo del estudio consider6 como poblacién en la presente
investigacion a la totalidad de servidores publicos de una Corte Superior de

Justicia del Peru, los cuales, son un total de 122.

Muestra: Fue de 93 trabajadores. El establecimiento de la muestra se

hizo considerando que es una poblacion finita, la cual, se aprecia en el anexo 6.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: Como técnicas se ha considerado a la encuesta. A partir de lo que a
desarrollado Herndndez y Mendoza (2018) la encuesta es de gran aceptacion en
las ciencias sociales, permitiendo levantar informacién en cortos tiempos y a

poblaciones grandes.

Instrumentos: Los instrumentos a utilizar en la investigacion fueron dos

cuestionarios en escalas de Likert:

Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS) revisada por Gagné,
Forest, Aubé, Morin y Malorni (2010) de 19 reactivos.

Escala de Resistencia al Cambio (ERC), desarrollada por Garcia (2005),

gue consta de 25 reactivos.

Validez: La validez fue establecida por juicio de dos expertos, los cuales,
dieron su conformidad para la aplicacion del instrumento mediante la firma de un

formato de validacion de instrumentos que se aprecia en el Anexo 7.

Confiabilidad: La confiabilidad permite establecer si los instrumentos

reflejan la realidad, en el presente caso ambos instrumentos tienen una fiabilidad
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que supera el 0.85 con la prueba de alfa de Cronbach, lo cual, los convierte en

altamente fiables para la investigacion.
3.5. Procedimientos

Para proceder con la investigacion se solicitd permiso a la entidad para la
aplicacion de la encuesta, luego, se realizaron coordinaciones con los
integrantes de la muestra para establecer fecha y hora para tomar la encuesta.

Los cuestionarios serdn anénimos.
3.6. Método de andlisis de datos

Para analizar cada cuestionario fue numerado y tabulado en el programa Excel,
luego se traslado la matriz al programa SPSS V24 en el que se hizo el analisis
descriptivo a través de tablas y figuras. El andlisis inferencias siguié la naturaleza
de la normalidad de datos para establecer que prueba de correlacion que se

aplicd, en este caso, la prueba de correlacion de Pearson.
3.7. Aspectos éticos

El aspecto ético se realizo siguiendo el principio de autonomia, beneficencia, no
maleficencia y justicia, para ello, se le fue explicado a los entrevistados los
objetivos de la investigacion y se aclararon las dudas presentadas. Asimismo, se
garantizd que la informacion recopilada es confidencial y su sera Unicamente
académico. Po otro lado, el investigador a reflejado en el informe final lo
recopilado en campo sin modificar los datos obtenidos.
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V. RESULTADOS

Los instrumentos utilizados han obtenidos altos niveles de fiabilidad con la

prueba de alfa de Cronbach, asi la Escala de Motivacién en el Trabajo (R-MAWS)

obtuvo una fiabilidad de p=,922 y la Escala de Resistencia al Cambio (ERC) obtuvo

una fiabilidad de p=,867. Ambos valores muestran alta fiabilidad en los instrumentos

utilizados.

Tabla 1.
Nivel de motivacion y sus dimensiones.

Motivacion Motivacion o Motivacion
Categorias extrinseca intrinseca Desmotivacion laboral
f % f % f % f %

Muy bajo 0 0,00 1 1,08 12 12,90 0,00

Bajo 6 6,45 4 4,30 19 20,43 6,45
Regular 20 21,51 21 22,58 32 34,41 14 15,05
Alto 20 21,51 22 23,66 18 19,35 40 43,01
Muy alto 47 50,54 45 48,39 12 12,90 33 35,48
Total 93 100,00 93 100,00 93 100,00 93 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.

Se observa en la Tabla 1, que la mayor incidencia de motivacion laboral se

tiene en el nivel de alto con 43,01 %, en la dimensién de motivacion extrinseca el

mayor indice se halla en el nivel muy alto con 50,54 %, en motivacion intrinseca el

mayor valor se halla en el nivel muy alto con 28,39 % y en la dimension de

desmotivacion el mayor valor se halla en la categoria regular con 34,41 %.

Tabla 2.

Nivel de resistencia al cambio y sus dimensiones.

Categorias Asoc. Asoc. Asoc. Asoc. Asoc. Resistencia al
saber hacer querer globales proyecto cambio
Muy bajo 11 11,83 11 11,83 12 1290 13 13,98 11 11,83 9 9,68
Bajo 6 645 14 1505 12 1290 12 12,90 14 15,05 19 20,43
Regular 27 29,03 27 29,03 25 26,88 30 32,26 27 29,03 20 21,51
Alto 26 2796 16 17,20 24 2581 20 21,51 22 23,66 21 22,58
Muy alto 23 2473 25 26,88 20 2151 18 19,35 19 20,43 24 25,81

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.

Se observa en la Tabla 2 que la resistencia al cambio presenta un nivel de

mayor incidencia en el nivel muy alto con el 25,81 %. Respecto a las dimensiones

de factores individuales, se tiene mayor incidencia en los niveles regular y alto con

16



el 25,81 % en cada categoria y sobre las dimensiones de factores organizacionales,

se tiene mayor incidencia en el nivel regular en el 27,96 %.

Tabla 3.
Tabla cruzada entre la motivacion y la resistencia al cambio.

Nivel de motivacién de los trabajadores

Total
Bajo Regular Alto Muy alto
f % f % f % f % f %

Muy bajo 5 5,4 0 0,0 1 1,1 3 3,2 9 9,7%

Bajo 0 0,0 0 0,0 3 3,2 16 17,2 19  20,4%
Nivel de

resistencia al Regular 0 0,0 0 0,0 6 6,5 14 15,1 20 21,5%
cambio

Alto 0 0,0 1 11 20 21,5 0 0,0 21 22,6%

Muy alto 1 1,1 13 14,0 10 10,8 0 0,0 24  25,8%

Total 6 6,5 14 15,1 40 43,0 33 355 93 100,0

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.

Se observa en la Tabla 3 que la mayor incidencia es de 21,5 % y establece

gue los trabajadores con altos niveles de motivacién también tienen altos niveles

de resistencia al cambio.

Tabla 4.
Tabla cruzada entre la motivacion extrinseca y la resistencia al cambio.

Nivel de motivaciéon extrinseca

Total
Bajo Regular Alto Muy alto
f % f % f % f % f %

Muy bajo 5 5,4 0 0,0 0 0,0 4 4.3 9 9,7%

Bajo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 19 20,4 19  20,4%
Nivel de

resistencia al Regular 0 0,0 0 0,0 0 0,0 20 21,5 20 21,5%
cambio

Alto 0 0,0 2 2,2 15 16,1 4 4,3 21 22,6%

Muy alto 1 1,1 18 19,4 5 54 0 0,0 24  25,8%

Total 6 6,5 20 21,5 20 21,5 47 50,5 93 100,0

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.
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En la Tabla 4 se puede observar que valor de mayor incidencia es de 21,5

% que indica que los trabajadores con un nivel muy alto de motivacion externa

tienen un nivel regular de resistencia al cambio.

Tabla 5.

Tabla cruzada entre la motivacion intrinseca y la resistencia al cambio.

Nivel de motivaciéon extrinseca

Total
° Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
f % f % f % f % f % f %
Muybajo 1 11 1 11 4 43 0 00 3 32 9 97
Bajo o o0 O OO O OO O oO00 19 204 19 204
Nivel de
resistencia al Regular 0O 00 O 00 O 00 3 32 17 183 20 215
cambio
Alto o 00 O OO0 4 43 11 118 6 65 21 226
Muy alto 0O 00 3 32 13 140 8 86 0 00 24 258
Total 1 11 4 43 21 226 22 23,7 45 48,4 93 100,0

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.

En la tabla 5 se puede observar que el 20,4 % de trabajadores presentan

niveles muy altos de motivacion extrinseca y, al mismo tiempo, un nivel bajo de

resistencia al cambio.

Tabla 6.

Tabla cruzada entre la desmotivacion y la resistencia al cambio.

Nivel de desmotivacion

Total
0 Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
f % f % f % f % f % f %
Muy bajo 2 2,2 6 6,5 1 1,1 0 0,0 0 0,0 9 9,7
Bajo 7 7,5 3 3,2 8 8,6 1 1,1 0 0,0 19 204
Nivel de
resistencia al Regular 1 11 2 2,2 8 8,6 9 9,7 0 0,0 20 215
cambio
Alto 1 1,1 8 8,6 6 6,5 1 1,1 5 54 21 22,6
Muy alto 1 1,1 0 0,0 9 9,7 7 7,5 7 75 24 25,8
Total 12 129 19 204 32 344 18 194 12 129 93 100,0

Nota: Tabla desarrollada segin los hallazgos levantados con el instrumento.
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En la tabla 6 evidencia que el 9,7 % de encuestados tienen un nivel regular
de desmotivacion presentan, asimismo, un nivel muy alto de la resistencia al
cambio. Igualmente, el 9,7 % de encuestados tienen un nivel alto de desmotivacion

e, igualmente, un nivel regular de la resistencia al cambio.
Analisis inferencial

Para determinar la prueba de inferencia hipotética, se necesitd conocer si
hay distribucion normal de los datos o no. Al respecto, mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov se pudo establecer que, en todos los casos, las variables
tienen un p<0,05 (Anexo 4), que permite conocer, que los datos no estan
distribuidos normalmente, por lo que corresponde la aplicacion de una prueba no
paramétrica, que en el presente caso, fue la correlacibn de Spearman para

contrastar las hipotesis planteadas.
Hipotesis general

Hi: La motivacion se relaciona significativamente con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Perq,
afio 2022.

Ho:  La motivacion no se relaciona significativamente con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru,
afno 2022.

Tabla 7.

Prueba de Correlacion de Spearman para la hipétesis general.

. . Resistencia al
Motivacion

cambio
Coeﬁment_g de 1,000 -,621
correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 000
Rho de N > >
Spearman Coeficiente de - 621 1,000
correlacion ’ ’
Resistencia . .
ol cambio Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.
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La prueba de coeficiente de correlacion de Spearman mostré6 una
significancia bilateral menor 0,05 (p=,000), con lo cual, se prueba que la motivacion
se relaciona con la resistencia al cambio. Asimismo, se pudo establecer que el
coeficiente de correlacion es de rs=-,621, lo cual, de acuerdo a la tabla de niveles
de correlacionales (Anexo 5) descrito por Hernandez y Mendoza (2018) esta es
inversa y de nivel considerable, es decir, el aumento de la motivacion reduciria
considerablemente la resistencia al cambio. De esta forma, se acepta la hipétesis
general de la investigacion, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que la
motivacion se relaciona de manera inversa y con intensidad considerable con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Pera, afio 2022.

Primera hipotesis especifica

Hi: La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de

Justicia del Peru, afio 2022.

Ho:  La motivacién extrinseca no se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de
Justicia del Peru, afio 2022.

Tabla 8.
Prueba de Correlacion de Spearman para la primera hipétesis especifica.

Motivacion Resistencia al
extrinseca cambio
Coeﬁment_g de 1,000 664
correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 000
extrinseca
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de - 664 1.000
correlacién ! ’
Resistencia . .
al cambio Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: Tabla desarrollada segin los hallazgos levantados con el instrumento.

La prueba de correlacibn de Spearman mostré un p-valor menor 0,05
(p=,000), con lo cual, se prueba que la motivacién extrinseca se relaciona con la

resistencia al cambio. Asimismo, se pudo establecer que el coeficiente de
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correlacion es de rs=-,664, lo cual, de acuerdo a la tabla de niveles de
correlacionales (Anexo 5) descrito por Hernandez y Mendoza (2018) esta es inversa
y de nivel considerable, es decir, el aumento de la motivacion externa reduciria
considerablemente la resistencia al cambio. De esta forma, se acepta la primera
hipotesis especifica de la investigacion, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que
la motivacion extrinseca se relaciona de manera inversa y con intensidad
considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior

de Justicia del Peru, afio 2022.
Segunda hipétesis especifica

Hi: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de
Justicia del Peru, afio 2022.

Ho:  La motivacion intrinseca no se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de
Justicia del Peru, afio 2022.

Tabla 9.

Prueba de Correlacion de Spearman para la segunda hipotesis especifica.

Motivacion Resistencia al
intrinseca cambio
Coeﬁment_g de 1,000 -590
correlacion
Motivacion . .
intrinseca Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 93 93
Spearman Coeficiente de =590 1.000
correlacién ! ’
Resistencia . .
al cambio Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.

La prueba de correlacibn de Spearman mostr6 un p-valor menor 0,05
(p=,000), con lo cual, se prueba que la motivacion intrinseca se relaciona con la
resistencia al cambio. Asimismo, se pudo establecer que el coeficiente de
correlacion es de rs=-590, lo cual, de acuerdo a la tabla de niveles de
correlacionales (Anexo 5) descrito por Hernandez y Mendoza (2018) esta es inversa

y de nivel considerable, es decir, el aumento de la motivacién externa reduciria
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considerablemente la resistencia al cambio. De esta forma, se acepta la segunda
hipotesis especifica de la investigacion, se rechaza la hipotesis nula y se afirma que
la motivacion intrinseca se relaciona de manera inversa y con intensidad
considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior

de Justicia del Peru, afio 2022.
Tercera hipotesis especifica

Hi: La desmotivacion se relaciona significativamente con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Perq,
afo 2022.

Ho:  Ladesmotivacion no se relaciona significativamente con la resistencia
al cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del
Peru, afio 2022.

Tabla 10.
Prueba de Correlacion de Spearman para la tercera hipotesis especifica.

. L, Resistencia al
Desmotivacion

cambio
Coeﬁmentg de 1,000 572
L, correlacion
Desmotivacion Sig. (bilateral) 000
Rho de N 93 93
Spearman | _ Coef|C||ent.e: de 572 1.000
Resistencia al carrelacion
cambio Sig. (bilateral) ,000
N 93 03

Nota: Tabla desarrollada segun los hallazgos levantados con el instrumento.

La prueba de correlacibn de Spearman mostré un p-valor menor 0,05
(p=,000), con lo cual, se prueba que la desmotivacion se relaciona con la resistencia
al cambio. Asimismo, se pudo establecer que el coeficiente de correlacion es de
rs=,572, lo cual, de acuerdo a la tabla de niveles de correlacionales (Anexo 5)
descrito por Hernandez y Mendoza (2018) esta es directa y de nivel considerable,
es decir, el aumento de la motivacion externa aumentaria considerablemente la
resistencia al cambio. De esta forma, se acepta la tercera hipétesis especifica de la
investigacion, se rechaza la hipétesis nula y se afirma que la desmotivacion se
relaciona de manera directa y con intensidad considerable con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022.
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V. DISCUSION

El estudio establecid como objetivo general el establecer como se relaciona
la motivacion con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior
de Justicia del Peru, afio 2022. Al respecto, se pudo establecer que el 43,01 % de
encuestados presentaban niveles altos de motivacion, el 35,48 % niveles muy alto
y el 15,05 % niveles regulares, por otro lado, se pudo establecer que la resistencia
al cambio estaba en niveles muy altos para el 25,81 % de encuestados, en niveles
altos para el 22,58 % de encuestados, para el 21,51 % estaba en los niveles
regulares y para el 20,43 % en niveles bajos. Estos resultados son similares a los
hallados por Salgado et al. (2018) quien encontré que los trabajadores presentan
actitudes negativas frente a los cambios organizacionales, evitando que las
empresas implementan modelos de produccion adecuados. También son similares
a los encontrado por Rizky y Muafi (2022) quienes hallaron que la resistencia al
cambio de los investigados se veian afectados por distintas variables, dentro de
ellas, se encontraba la motivacion laboral que pueden tener los empleados, que
afectaba positivamente estos cambios también se encontré un efecto positivo en el
liderazgo transformacional, igualmente, se establecido que la motivacién laboral
permiten el desarrollo de elementos importantes para las organizaciones, ademas
del cambio que puede presentar como es el establecimiento de liderazgos que

propicien cambios positivos en el desempefio de los trabajadores.

En cuanto a las dimensiones de la resistencia al cambio, la investigacion
pudo hallar que el 25,81 % de encuestados tenia una alta resistencia al cambio por
los factores individuales, otro 25,81 % niveles regulares, el 21,51 % niveles muy
altos y el 17,20 % niveles bajos de resistencia al cambio debido a factores
individuales. Dentro de los factores individuales, la investigacién hallo que, en
referencia a la resistencia individual asociada al saber, el 27, 96 % estaba en niveles
altos y el 24,73 % en niveles muy altos. En la resistencia al cambio asociada al
hacer, el 26,88 % estaba en niveles muy altos y el 17,20 % en nivel altos, asimismo,
en la resistencia al cambio asociada al querer, el 25,81 % estaba en niveles altos y
el 21,51 % estaba en niveles muy altos. Estos resultados son similares a Aguilar y
Ramirez (2018) quienes concluyeron que dentro de los elementos que incrementan

la resistencia al cambio esta la desmotivacion laboral por sobrecarga de trabajo, el
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miedo al fracaso. Igualmente, se pudo establecer que la mayor resistencia al
cambio esta en la puesta en marcha de una politica con cambios administrativos
gue afectan el estatus de los trabajadores, indicando que estos no se encuentran
motivados para realizar cambios y, por consiguiente, no son flexibles para realizar
los cambios que la gerencia establece. Asimismo, con lo hallado por Laylo y Banayo
(2022) quienes concluyeron que la motivacion organizacional, en sus dimensiones
extrinseca e intrinseca tiene una relacion significativa con los cambios que se
pueden presentar en los investigados para facilitar la ensefianza en favor del

aprendizaje de los estudiantes, es decir, que reduce la resistencia al cambio.

Sobre la dimension de resistencia al cambio asociada a factores
organizacionales, se pudo encontrar que el 27,96 % estaba en niveles regulares, el
21,51 % en niveles altos, otro 21,51 % en niveles bajos y el 20,43 % en niveles muy
altos. En esta dimension, la investigacion pudo establecer que la resistencia al
cambio por factores organizacionales la presentaba el 21,51 % y el 19,35 % la
presentd en niveles muy altos. Asimismo, la resistencia al cambio por factores
asociadas al proyecto se tiene que | 23,66 % estaba en niveles altos y el 20,43 %
en niveles muy altos. Estos resultado pueden ser comparados con Rasool y
Shoukat (2021) quienes pudieron encontrar que los cambios en la organizacion
estan relacionados a nivel de motivacion de las mujeres, por otro lado, se pudo
establecer que cuando las mujeres llevan programas de motivacién, entonces,
también tienen una mayor facilidad para flexibilizarse y adaptarse a los cambios

gue la organizacion le ha propuesto.

Sobre el andlisis inferencial del objetivo general de la investigacién, mediante
el estadistico de correlacion de Spearman, fue posible determinar una significancia
bilateral menor a a=,05 (p=,000< a), asimismo, la prueba mostré un coeficiente
correlacional de rs=-,621, que, al ser negativo, determina que la relacién es inversa,
de esta forma, cuando se incrementa la motivacion incide en que la resistencia al
cambio se reduzca en los investigados, igualmente, el valor de coeficiente lo ubica
en un nivel de intensidad considerable, por ese motivo, se afirma que la motivacion
se relaciona de manera inversa y con intensidad considerable con la resistencia al
cambio de los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022.

Estos resultados son similares a Avalos (2019) quien concluyo que la resistencia al
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cambio influye en el desempefio de los trabajadores encuestados. Igualmente, se
pudo establecer que para que mejore el desempefio laboral era necesario la realizar

de capacitaciones, en las cuales, se busca reducir la resistencia al cambio.

Como primero objetivo especifico se busco determinar codmo se relaciona la
motivacion extrinseca con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte
Superior de Justicia del Pera, afio 2022. Al respecto, la investigacion pudo hallar
que la motivacién extrinseca, en el 50,54 % de los entrevistados estaba en niveles
muy altos de motivacion extrinseca, el 21,51 % se hallaba en niveles altos y otro
21,51 % en niveles regulares. Asimismo, la motivacion extrinseca se evalud
mediante la regulacion externa, en el cual, el 44,09 % se hallaban en niveles muy
altos de regulacion externa, el 25,81 % en niveles altos y el 19,35 % en niveles
regulares. Sobre la regulacién introyectada de la motivacion extrinseca se pudo
encontrar que el 48,39 % se hallaba en niveles muy altos, el 26,88 % en niveles
altos y el 18,28 % en niveles regulares. Asimismo, en la regulacion identificada de
la motivacion extrinseca se pudo hallar que el 52,69 % se hallaba en niveles muy
altos, el 22, 58 % en niveles regulares y el 19,35 % en niveles muy altos de

regulacion identificada de la motivacion externa.

Sobre el andlisis inferencial del primer objetivo especifico de la investigacion,
mediante el estadistico de correlacion de Spearman, fue posible determinar una
significancia bilateral menor a a=,05 (p=,000< a), asimismo, la prueba mostré un
coeficiente correlacional de rs=-,664, que, al ser negativo, determina que la relacion
es inversa, de esta forma, cuando se incrementa la motivacion extrinseca incide en
que la resistencia al cambio se reduzca en los investigados, igualmente, el valor de
coeficiente lo ubica en un nivel de intensidad considerable, por ese motivo, se
afirma que la motivacién extrinseca se relaciona de manera inversa y con
intensidad considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en una
Corte Superior de Justicia del Pera, afio 2022. Los resultados son similares a
Ahumada y Sanchez (2022) quienes encontraron que, dentro de los factores que
pueden provocar una negativa o positiva calificacion al cambio se encuentra la
desmotivacion, la edad, en nivel social, educativo, econdémico o cultural. También
pudo concluir que los actos de resistencia que se han podido observar a nivel

individual, estan relacionadas con la motivacion o el desinterés, asi, los cambios,
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sobre todo, que involucran carga laboral genera mayor resistencia en los
trabajadores. Asimismo a Campbell (2022) quien analizé el comportamiento de la
comunidad organizacional para lograr cambios en su estructura, en su investigacion
pudo establecer que la motivacion que tiene los servidores publicos podria ser una
fuerza organizacional para reducir el comportamiento hostil de los trabajadores y
favorece el cambio que requiere cualquier organizacion cuando se plantean metas

desde la direccion.

El segundo objetivo especifico fue medir como se relaciona la motivacion
intrinseca con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior
de Justicia del Peru, afio 2022. Al respecto, la investigacion pudo encontrar que el
48,39 % de entrevistados presenta niveles muy altos de motivacion intrinseca, el
23,66 % presentaban niveles altos y el 22,58 % niveles regulares de motivacion

intrinseca.

Sobre el analisis inferencial del segundo objetivo especifico de la
investigacion, mediante el estadistico de correlacion de Spearman, fue posible
determinar una significancia bilateral menor a a=,05 (p=,000< a), asimismo, la
prueba mostré un coeficiente correlacional de rs=-,590, que, al ser negativo,
determina que la relacion es inversa, de esta forma, cuando se incrementa la
motivacion intrinseca incide en que la resistencia al cambio se reduzca en los
investigados, igualmente, el valor de coeficiente lo ubica en un nivel de intensidad
considerable, por ese motivo, se afirma que la motivacién intrinseca se relaciona
de manera inversa y con intensidad considerable con la resistencia al cambio de
los trabajadores en una Corte Superior de Justicia del Perd, afio 2022. Los
resultados se asemejan a los hallado por Chanamé y Paiva (2018) quienes
pudieron establecer que la modificacion de los modelos mentales que generan esta
resistencia al cambio puede disiparse a través de programas de motivacion, al igual
gue con la actualizacion y capacitacion profesional que se pude dar. Igualmente, se
pudo concluir que las estrategias para capacitarlos en motivacién deben involucrar
el tener mejores ambientes, lograr un mejor trato y un mejor material y equipo, lo
cual, disminuiria la resistencia al cambio en la organizacion. Igualmente a
Ziembowicz (2021) quien pudo establecer cémo la motivacién tiene influencia en el

comportamiento de los encuestados que participaron en la investigacion. Este
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comportamiento se transforma en alcanzar los objetivos que la institucion propones.
Finalmente, se pudo establecer que asi la motivacion influye en el compromiso de

los servidores para realizar los cambios que se requieren.

El tercer objetivo especifico planteado en la investigacion fue evaluar como
se relaciona la desmotivacion con la resistencia al cambio de los trabajadores en
una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022. Al respecto, la investigacion
encontré que el 34,43 % de entrevistados se hallaba en niveles regulares de
desmotivacion, en el 19, 35 % niveles de desmotivacion altos y en el 12,90 % en
niveles muy altos, por otro lado, se hallo que el 20,43 % estaba en niveles bajos de

desmotivacion y en el 12,90 % en niveles muy bajos.

Sobre el analisis inferencial del tercer objetivo especifico de la investigacion,
mediante el estadistico de correlacion de Spearman, fue posible determinar una
significancia bilateral menor a a=,05 (p=,000< a), asimismo, la prueba mostré un
coeficiente correlacional de rs=,572, que, al ser negativo, determina que la relacién
es inversa, de esta forma, cuando se incrementa la motivacion extrinseca incide en
que la resistencia al cambio se reduzca en los investigados, igualmente, el valor de
coeficiente lo ubica en un nivel de intensidad considerable, por ese motivo, se
afirma que la desmotivacién se relaciona de manera directa y con intensidad
considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte Superior
de Justicia del Perq, afio 2022. Los resultados son similares a los encontrados por
Vesga et al. (2021) quienes concluyeron que el compromiso que tienen los
trabajadores esta relacionado a la disposicion que estos puedan tener para realizar
los cambios que solicita la organizacion, los cuales, son correlaciones positivas y
directas. En cuanto a la motivacion, se pudo establecer qué tiene una correlacion
muy baja con el cambio que deben presentar los trabajadores, se encontr6 un
coeficiente de correlacion de rho = .093. Igualmente a Valencia (2021) quien
concluy6 que la comunicacion al interior de la organizacion esta relacionada a la
resistencia al cambio de los trabajadores investigados. Respecto a la motivacion,
la cual, fue considerada como una dimension dentro de la comunicacion, se pudo
encontrar la existencia de una relacién estadistica y negativa de la motivacion con

la resistencia al cambio, se encontré un p-valor inferior 0.05 entre la motivacién y
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cada dimension de la resistencia al cambio en el nivel psicoldgico (p=0.029; rs=-
0.203) y sociolégico (p=0.004; rs=-0.268).
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VI.

CONCLUSIONES

La gestion de la motivacion se relaciona de manera inversa y con intensidad
considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte
Superior de Justicia del Perl, afio 2022. El estadistico del coeficiente de

correlacion de Spearman dio como resultado un p=,000 y un rs=-,621.

La gestion de la motivacion extrinseca se relaciona de manera inversa y con
intensidad considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en
una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022. El estadistico del
coeficiente de correlacion de Spearman dio como resultado un p=,000 y un
rs=-,664.

La gestidn de la motivacion intrinseca se relaciona de manera inversa 'y con
intensidad considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en
una Corte Superior de Justicia del Peru, afio 2022. El estadistico del
coeficiente de correlacién de Spearman dio como resultado un p=,000 y un
rs=-,590.

La gestién de la desmotivacion se relaciona de manera directa y con
intensidad considerable con la resistencia al cambio de los trabajadores en
una Corte Superior de Justicia del Pert, afio 2022. El estadistico del
coeficiente de correlacion de Spearman dio como resultado un p=,000 y un
rs=,572.

. Sobre el nivel de gestion de la motivacion de los trabajadores en una Corte

Superior de Justicia del Peru, afio 2022, se hall6é que el 35,48 % un nivel muy

alto y el 15,05 % un nivel regular.

. Sobre el nivel de resistencia al cambio de los trabajadores en una Corte

Superior de Justicia del Peru, afio 2022, se hall6 que la resistencia al cambio
estaba en un nivel muy alto para el 25,81 % de encuestados, en un nivel alto
para el 22,58 % de encuestados, para el 21,51 % estaba en el nivel regular

y para el 20,43 % en el nivel bajo.
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VII.

RECOMENDACIONES

A las presidencias de las Cortes Superiores de Justicia del Perq, desarrollar
programas que incrementen la motivacion de sus trabajadores, de tal
manera, que se reduzca la resistencia al cambio que pueden presentar al
momento de realizar cambios organizacionales ya sea a nivel estructural, de
organizacion o de modificacion de procedimientos que se necesiten para
brindar una mejor atencion a todos los actores de los procesos que se

desarrollan en esas instituciones estatales.

A las presidencias de las Cortes Superiores de Justicia del Pert que, junto a
profesionales en psicologia, desarrollar programas que incrementen la
motivacion extrinseca de sus trabajadores, considerando que esta
motivacion es aquella que proviene de afuera del individuo y que ocasiona
gue los individuos busquen lograr las metas a partir de intereses externos,
como son reconocimientos en su lugar de trabajo, ascensos o dias libres, de
tal manera, que se motiven y, con ello, se reduzca la resistencia al cambio

gue pueden presentar en la organizacion.

A las presidencias de las Cortes Superiores de Justicia del Pert que, junto a
profesionales en psicologia, desarrollar de programas que incrementen la
gestion de la motivacion intrinseca de los trabajadores, la cual, debe ser
considerada como aquella que parte del interior de la persona, no requiere
incentivos internos, sino que es voluntaria y que tiene como objetivo buscar
el desarrollo personal y la autorrealizacion. Por ello, se deberia brindar
capacitaciones constantes respecto a los temas de interés o profesionales
gue requieran los trabajadores y reuniones de confraternidad buscando
fomentar un vinculo de compromiso con la organizacion, de tal manera, que
se motiven y, con ello, se reduzca la resistencia al cambio que pueden

presentar en la organizacion en beneficio de la poblacién.

A las presidencias de las Cortes Superiores de Justicia del Pert que, junto a
profesionales en psicologia, desarrollar programa para reducir la gestion de
la desmotivacion en los trabajadores, lo cual, podria ocasionar, no solo una

afectacion a la resistencia al cambio, sino también, una afectaciéon a la
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productividad de la organizacion y, con ello, que los trabajadores pierdan la
disposicion, entusiasmo o la energia para el desarrollo de las actividades
laborales. En ese sentido, es necesario que la presidencia reconozca el logro
de los trabajadores, les brinde metas claras, evalle constantemente el clima

laboral y mejore las condiciones laborales.

A las presidencias de las Cortes Superiores de Justicia del Pera que
desarrollen programas para incrementar la gestion de la motivacion de sus
trabajadores con el apoyo de especialistas en comportamiento
organizacional, pues se hall6 que mas de la tercera parte de los trabajadores

tiene la motivacién en un nivel muy alto.

A las presidencias de las Cortes Superiores de Justicia del Pert que
desarrollen programas para reducir la resistencia al cambio en sus
trabajadores con el apoyo de especialistas en comportamiento
organizacional, pues se hall6 que casi mitad de encuestados tenia niveles

entre alto y muy alto.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DE LA MOTIVACION EN LA RESISTENCIA AL CAMBIO EN TRABAJADORES DE UNA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL PERU-2022.

los trabajadores en una

Corte de

Superior

los trabajadores en una

los trabajadores en una

cambio..

resistencia global

FORMULACION DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA TEORICO
Problema general Hipotesis general Objetivo general
¢Como se relaciona la|La  motivacion  se | Establecer como  se Tipo: Aplicada.
motivacion en la | relaciona relaciona la motivacion en Nivel: Relacional.
resistencia al cambio de | significativamente en la | la resistencia al cambio de —La  motivacion Disefio: No
los trabajadores en una | resistencia al cambio de | los trabajadores en una definicion. experimental,
Corte Superior de Justicia | los trabajadores en una | Corte Superior de Justicia —Teorias de la transversal de tipo
del Perd, afio 20227 Corte Superior de Justicia | del Peru, afio 2022. motivacion. — Motivacion correlacional.
del Perd, afio 2022. , extrinseca. Poblacion: 180
Problemas especificos Objetivos especificos | . .. ~Importancia de o trabajadores.
a. ¢Como se | Hipotesis especificas a.  Determinar como :2borar? ofivacion | ~ :\rﬁlt??r\]/:;g;n Muestra: 73
relaciona la motivacion | a. La  motivacion | se  relaciona la o o trabajadores con la
extrinseca en  la| extrinseca se relaciona | motivacion extrinseca ~Medicion de la | — Desmotivacion. formula para
resistencia al cambio de |  significativamente enla | en la resistencia al motivacion. poblaciones finitas
los trabajadores en una | resistenciaal cambiode | cambio  de  los —Dimensiones de mas ajuste de
Corte  Superior de | los trabajadores enuna | trabajadores en una la motivacion. muestra.
Justicia del Pert, afio | Corte Superior de| Corte Superior de Técnica de
20227 Justicia del Peru, afio | Justicia del Perd, afio ae°t°'°°E°'°" t de
:En .
b Lm0 se| 2% 2022 instrumentos:
relaciona la motivacion | b. La  motivacion | b.  Medir como se —El cambio. — Factor individual de | Escq1q de
intrinseca en  la | intrinseca se relaciona | relaciona la motivacion _La resistencia. asociada a | Motivacién en el
resistencia al cambiode |  significativamente enla | intrinseca en  la . . saber/conocer Trabajo (R-MAWS)
los trabajadores en una |  resistencia al cambiode |  resistencia al cambio de “Laresistenciaal | _ . . - individual | revisada por
Cortlel Superior de | los trabajadore§ enuna | los trabajadore§ en una cambio. asociada al hacer. Gagné, Forest
Justicia del Perd, afio | Corte Supenor (je Corte Supenor ge Resistencia | —LA cultura o Aubé, Morin y
20227 ;l(l)ztécla del Per(, afio élé;’[écla del Pertl, afio | 5 carmbio organizacional, | aF:gct:ci)ar i mdmdu:: Malorni (2010) de
. ¢Como s€ . . ' . —La gestion de | querer/sentir/desear. 19 items. Escala de
relaciona la| c. Ladesmotivacion | c.  Evaluar como se cambio. Resistencia al
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Justicia del Perd, afio
20227

d.  ¢Cual es el nivel
de motivacién de los
trabajadores en una
Corte  Superior de
Justicia del Peru, afio
20227

e.  ¢Cual es el nivel
de resistencia al cambio
de los trabajadores en
una Corte Superior de
Justicia del Peru, afio
20227

Corte  Superior de
Justicia del Peru, afio
2022.

d.  Medir el nivel
de motivaciéon de
los trabajadores en
una Corte Superior
de Justicia del
Peru, afio 2022.

e. Establecer el
nivel de resistencia
al cambio de los
trabajadores en
una Corte Superior
de Justicia del
Peru, afio 2022.

Corte  Superior de
Justicia del Peru, afio
2022.

d. Es regular el
nivel de motivacion
de los trabajadores
en una  Corte
Superior de Justicia
del Perq, afio 2022.

e. Es regular el
nivel de resistencia
al cambio de los
trabajadores en
una Corte Superior
de Justicia del
Peru, afo 2022

— Factor
organizacional
asociada al proyecto
de cambio
organizacional.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

LA MOTIVACION Y LA RESISTENCIA AL CAMBIO EN LOS TRABAJADORES EN UNA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL PERU, ANO 2022

VARIABLE DEFINICION CONCETUALS DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Nivel de regulacion
externa.
Puma y Estradg (2020) Se medira mediante un | Motivacion extrinseca. Nivel de regulacion Ordinal
explican que la mot|.va0|on €S | iestionario  denominado introyectada.
gﬂefr% Czsiaqusrszrr'\gda d:uttsl ‘Escala de Motivacion en el Nivel de regulacion
mangra uep e 0 | Trabajo” (R-MAWS) revisada identificada.
Motivacion S por Gagné, Forest, Aubé, , P
otivacio atraccion hacia el logro de un Morin y Malorni (2010) de 19 Nivel de satisfaccion
objetivo u objetivos, lo cual, ftems yy que analiza las Motivacion intrinseca. interna. Ordinal
r?rtgergeldi 'Z?oa aqgfn d(ft?; dimensiones de motivacion Nivel de interés laboral.
part ueto qul extrinseca, motivacion :
realizar el esfuerzo para| ... o Nivel de falta de esfuerzo
. , intrinseca y desmotivacion.
conseguir lo que se necesita. Desmotivacion laboral. Ordinal
Nivel de fata de interés
en el trabajo
: : Factor individual de Nivel de resistencia
Micalay y Sénchez (2020) od ber! asociadas al
consideran que la resistencia al asoclada a sabericonocer | 1. iesnocer.
cambio surge del desacuerdo o _
que tienen los grupos o| Se medird mediante un Fator individual asociada Nivel ~de resistencia | 4 .
individuos que pertenecen a | cuestionario  denominado | & Nacer. asociadas al hacer.
una organizacion para aceptar | “Escala de Resistencia al Factor individual iad Nivel de resistencia
. . los cambios que esta propone, | Cambio” (ERC) de Garcia aclorindividual asoclada | - o iadas al
Resistencia al : al querer/sentir/desear
cambio a partir de ello, se pueden | (2005) de 25 items, el cual, ' guerer/sentir/desear.
identificar los procesos y las | mide las dimensiones de Factor organizacional
fuentes de los conflictos que | Factores de resistencia | oo ia4aa Ia resistencia Nivel de resistencia
pueden surgir en la vida | individual y Factores de | gpn organizacional global.
organizacional cotidiana por el | resistencia organizacional Ordinal
i

enfrentamiento de aquellos
que requieren los cambios y los
trabajadores que se resisten

Factor organizacional
asociada al proyecto de
cambio organizacional

Nivel de resistencia al
proyecto de cambio
organizacional




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO (R-MAWS)
Instrucciones:
Los 19 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las razones por
las que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de ellos, por favor indique
en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las que usted
esta haciendo su trabajo. Coloque una equis (X) sobre el nimero de su eleccion, y trate de
contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No
existen respuestas correctas o incorrectas.
La escala de cinco puntos es la siguiente:

(5) Totalmente de Acuerdo

(4) De Acuerdo

3) Indiferente

(2) En desacuerdo

Q) Totalmente en desacuerdo

¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJOEN |1 |2 |3 | 4
GENERAL?

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
trabajo.

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

5. Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo soélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en
este trabajo

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.
15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo.

16. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para
mi.

19. Porgue si no sentiria vergienza de mi mismo.

AGRUPACION DE ITEMS DE LA ESCALA DE MOTIVACION EN EL
TRABAJO (R-MAWS)

SUB-ESCALAS ftems por sub-escala
Desmotivacion 2,15,16

Regulacion Externa 3,8,9, 10, 14, 17
Regulacion Introyectada 1,5,7,19

Regulacion ldentificada 4,11,18

Motivacioén Intrinseca 6,12, 13




RANGOS LA ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO (R-MAWS)

NRO.
SUB ESCALAS ITEMS RANGOS

Bajo 3-5

Desmotivacion Moderadamente bajo 6-7
Regulacion identificada 3 Regular 8-10
Motivacién intrinseca Modernamente alto 11-12
Alto 13-15

Bajo 6-10
Moderadamente bajo 11-15
Regulacion externa 6 Regular 16-20
Modernamente alto 21-25
Alto 26-30

Bajo 4-7

Moderadamente bajo 8-10
Regulacion introyectada 4 Regular 11-13
Modernamente alto 14-16
Alto 17-20
Bajo 13-23
Moderadamente bajo 24-33
Motivacion extrinseca 13 Regular 34-44
Modernamente alto 45-54
Alto 55-65
Bajo 19-34
Moderadamente bajo 35-49
Escala total 19 Regular 50-64
Modernamente alto 65-79
Alto 80-95




ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)

Instrucciones:

Los 25 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer la manera como
afronta los cambios organizaciones en general. Para cada uno de ellos, por favor indique en qué
medida el enunciado corresponde actualmente a la postura que tiene. Coloque una equis (X)
sobre el nimero de su eleccién, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al
enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o incorrectas.

La escala de cinco puntos es la siguiente:

(5) Totalmente de Acuerdo
(4) De Acuerdo
3) Indiferente
(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en desacuerdo
ANTE UN PANORAMA DE CAMBIO FUTURO EN LA CORTE DE JUSTICIA DE LA
N° LIBERTAD
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL SABER/CONOCER |1 |23 (4|5
1 Considero que la Presidencia impulsaria el conocimiento tedrico —
practico sobre el proceso de cambio.
2 | Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo.
3 Considero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los
conflictos.
4 Considero que existiria un alto nivel de comunicacion entre el
personal.
5 Considero que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar
el hacer las tareas encargadas.
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL HACER 1123|415
6 Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento
previo.
7 | Considero que la entidad impulsaria el incorporar los cambios.
8 | Considero que el personal buscaria contribuir de forma entusiasta.
9 | Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora.
10 | Considero que la entidad proveer de toda la informacién necesaria.
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL |1 (2|3 |4 |5
QUERER/SENTIR/DESEAR
11 | Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo.
12 | Considero que el personal se encontraria motivado.
13 | Considero que el personal se encontraria muy comprometido.
14 Considero que se impulsaria la existencia de un sentido de
colaboracion.
15 Considero que existiria una actitud de paciencia ante los resultados
esperados.
FACTORES ORGANIZACIONALES GLOBALES 1123|415
16 Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacion
organizacional.
17 | Considero que la cultura organizacional facilitaria dicho proceso.
18 | Considero que el clima organizacional impulsaria dicho proceso.
19 | Considero que los niveles de participacién seran los adecuados.
20 Considero que la entidad se caracteriza por su flexibilidad.
FACTORES ORGANIZACIONALES ASOCIADOS AL PROYECTO (1|2 |3 |4 |5
DE CAMBIO
21 | Considero que existiria un adecuado proceso de planificacion.
22 | Considero que se conformarian equipos de trabajo entusiastas.
23 Considero que existirian estimulos o incentivos al personal
involucrado.
24 | Considero que existiria un adecuado nivel de retroalimentacion.
o5 Considero que existiria una institucionalizacion del proceso de
cambio.




RANGOS LA ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)

NRO.
Dimensiones ITEMS RANGOS
Bajo 15-26
) Moderadamente bajo 27-38
1. Factores ligados al 15 Regular 39-51
individuo Modernamente alto 52-63
Alto 63-75
a. Factores individuales )
asociados al saber/conocer Bajo 5>-8
b. Factores individuales Moderadamente bajo 9-12
. 5 Regular 13-17
asociados a}l h,a‘?er . Modernamente alto 18-21
c. Factores individuales asociados Alto 22.95
al querer/sentir/desear
Bajo 10-17
> Factores ligados a la Moderadamente bajo 18-25
o.rganizacién 10 Regular 26-34
Modernamente alto 35-42
Alto 43-50
A Bajo 5-8
SI.ObaIIZ:Sctores organizacionales Moderadamente bajo 012
L 5 Regular 13-17
b. Factores organizacionales Modernamente alto 18-21
asociados al proyecto de cambio Alto 22.25
Bajo 25-44
Moderadamente bajo 45-64
Escala total 25 Regular 65-85
Modernamente alto 86-105
Alto 106-125




Anexo 4: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Statistic df Sig.

Dimensién de Motivacion Extrinseca ,163 93 ,000
Dimensién de Motivacion Intrinseca ,149 93 ,000
Dimensién de Desmotivacion ,123 93 ,001
Escala de Motivacion ,146 93 ,000

Escala de Resistencia al cambio ,095 93 ,038




Anexo 5: Escala de intensidad de correlacion de Pearson

Valor de Rho / Rango

Significado / Relacién

-0.91a-1.00 = Correlacién negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 = Correlacién negativa considerable.
-0.11a-0.50 = Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 = Correlacion negativa débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
-0.01a-0.10 = Correlacion positiva débil.
-0.11a-0.50 = Correlacion positiva media.
-0.51a-0.75 = Correlacion positiva considerable.
-0.76 a-0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
-0.91a-1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Nota. Adaptada de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).




Anexo 6: Formulada de muestra

Para la muestra se aplico la siguiente formula:

Nx* zZxpxq

n_(N—l)* e+ zZ2xpxq
Simbologia:
n : Representa la Muestra =?
N : Representa la poblacion =122 servidores publicos.
z : Representa la Desviacion estandar = 1.96
p : Representa la Probabilidad de éxito =0.5
e : Representa la Margen de error =0.05
q : Representa la Probabilidad de fracaso =0.5

La muestra se obtuvo desarrollando la formula:

3 122 * 1.96% * 0.5 0.5
"~ (122 —1) * 0.052 + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

n =92,78

Asi, se tiene que el resultado de la formula es de 93 servidores publicos. Como

criterio de inclusién se consider6 que el encuestado tenga vinculo laboral con la Corte

Superior de Justicia, que tenian mas de un afio de antigliedad como trabajador y que

acepte participar voluntariamente en la investigacion.
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Anexo 7: Validacion de expertos

ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE LA GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE

UNA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL PERU-2022

TITULO: Gestion de la motivacion en la resistencia al cambio en trabajadores de una Corte Superior de Justicia del

Peru-2022
OPCION DE 5
RESHUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
°
w Z B o
Z ° g B
= 2 g § ‘§ ol8 %
vz 9 | . $/8/8/5 9| RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACIONES
> 5 [3) N Items < § (8| ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL ITEM Y/O
=] 2| 8|E|o|E| VARIABLEYLA | DIMENSIONY INDICADOR Y YLA RECOMENDACIONES
= 5 2 Q ‘E’ DIMENSION EL INDICADO R EL ITEMS RESPUESTA
E|@ s
g 2
L2
1/2(3(4|5| sI NO sl NO Sl NO Bl NO
Para obtener la aprobacién de otras
3 | personas (por ejemplo, mis superiores, X X X X
los comparieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.).
g Porque otras personas me van a ofrecer
= 8 mas seguridad en el trabajo sélo si
2 5 pongo el suficiente esfuerzo en mi X X X X
E w trabajo
g é Para evitar que otras personas me
= g | critiquen (por ejemplo, mis superiores,
u: ﬁ Ré\g\(JEI;-AgIEON los comparieros de trabajo, la familia, X X X X
al =z los clientes, etc.).
< O EXTERNA
o g Porque otras personas me van a
< respetar mas (por ejemplo, mis
> 10 SP por ejemplo, )
o = superiores, los compafieros de trabajo, X X X X
g la familia, los clientes, etc.).
14 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo
si no pongo el suficiente esfuerzo. X X X X
Porque otras personas me van a
17 | compensar financieramente, sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi X X X X
trabajo
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Porque tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo

LABORAL.

5 | Porque me hace sentir orgulloso de mi
NIVEL DE' mismo.
INBI'ERGOL&QCC'II'E\)Q AT Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo.
19 | Porque sino sentiria verglienza de mi
mismo.
4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo|
va con mis valores personales.
B Porque yo personalmente considero que
NIVEL DE INTERES| 11 | es importante poner esfuerzo en este
IDENTIFICDA trabajo
Porque el poner esfuerzo en este
18 trabajo tiene un significado personal
para mi
z<| S A"I\'IIIQ/IELI\-CDCEON 6 Porque me divierto haciendo mi trabajo
‘g 9 INTERNA.
< @ |NIVEL DE INTERES Porque lo que hago en mi trabajo es
EE LABORAL. 13 emocionante
2 Z | NIVEL DEFALTA _
DE ESFUERZO 12 | Porque el trabajo que llevo a cabo es
LABORAL. interesante
NIVEL DE FATA DE
INTERES EN EL Me esfuerzo poco, porque no creo que
g TRABAJO 12 | valga la pena esforzarse en este trabajo
[3) NIVEL DE | No me esfuerzo, J)orqu siento que
§ SATISFACCION 15 estoy malgastando mi tiempo en el
E INTERNA. trabajo
=
a m\./rglﬁgg 15 | No sé por qué hago este trabajo, puesto
[=]

que no le encuentro sentido
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. VICTORIA DEL SOCORRO MARTOS MONTOYA DNI: 00505711

Especialidad del validador: DOCTOR EN CIENCIAS MENCION: CIENCIAS ECONOMICAS

TTUJILLO, 20 de NOVIEMBRE del 2022

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

il
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados O M\o
(
——— ) <pEn,
N

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE RESISTENCIA AL CAMBIO EN TRABAJADORES DE UNA CORTE
SUPERIOR DE JUSTICIA DEL PERU-2022

TITULO: Gestidn de la motivacion en la resistencia al cambio en trabajadores de una Corte Superior de Justicia del

Pera-2022
OPCION DE -
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
8
=4 o
w 3 & 5 s
< 2 2 gl 8l | o &
| W 3} 9 5| 2 B & ;
< = a S % G o o RELACION RELACION :
> a =4 el 8| & 3| ©| ENTRELA ENTRE LA RELACION RELACION
ol 2| £ S| 2| VARIABLEY |DIMENSIONY | ENTREEL ENTRE EL OBSERVACIONES
N° items gl T al 2 LA EL INDICADO | INDICADOR Y ITEMYLA Y/O
2| & =| DIMENSION R EL ITEMS RESPUESTA | RECOMENDACIONES
© °
° [ ]
[
1/2[(3|4|5 sl NO sl NO Sl NO sl NO
1 Considero que la Presidencia
impulsaria el conocimiento
o tedrico — practico sobre el X X X X
I’El proceso de cambio
S o 2 Considero que el personal
3 3 tenderia a trabajar en equipo X X X X
< E Factores individuales Cor]sidero que los funcionarios
g M asociados al harian un adecuado manejo de X X X X
| 3 saber/conocer los conflictos
% » 4 Considero que existiria un alto
i § nivel de comunicacién entre el X X X X
o personal
w - Considero que el personal
m ﬂ estaria predispuesto a aprender
< no: y mejorar el hacer las tareas X X X X
5 = encargadas
> 6 : .
E Considero que en la entidad se
impulsaria  un  plan  de X X X X
Factt_)res individuales adiestramiento previo
rociadosial ace: 7 Considero que la entidad
impul§aria el incorporar los X X X X
cambios
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Considero que el personal
buscaria contribuir de forma
entusiasta

Considero que el personal
apoyaria las propuestas de
mejora

Considero que la entidad
proveer de toda la informacién
necesaria

Factores individuales
asociados al
querer/sentir/desear

Considero que el personal
presentaria una actitud de
optimismo

Considero que el personal se
encontraria motivado

Considero que el personal se
encontraria muy comprometido

Considero que se impulsaria la
existencia de un sentido de
colaboracién

Considero que existiria una
actitud de paciencia ante los
resultados esperados

FACTORES LIGADOS A LA ORGANIZACION

Factores
organizacionales
globales.

16

Considero que existiria un
adecuado nivel de comunicacion
organizacional

17

Considero que la cultura
organizacional facilitaria dicho
proceso

18

Considero que el clima
organizacional impulsaria dicho
proceso

19

Considero que los niveles de
participacion seran los
adecuados

20

Considero que la entidad se
caracteriza por su flexibilidad

Factores
organizacionales
Fsociados al proyecto

e cambio.

21

Considero que existiria un
adecuado proceso de
planificacién

22

Considero que se conformarian
equipos de trabajo entusiastas
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23 Considero  que  existirian

estimulos o incentivos al X X X X
personal involucrado

24 Considero que existiria un

adecuado nivel de X X X X
retroalimentacion

25 Considero que existiria una
institucionalizacién del proceso| X X

de cambio X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. VICTORIA DEL SOCORRO MARTOS MONTOYA DNI: 00505711

Especialidad del validador: DOCTOR EN CIENCIAS MENCION: CIENCIAS ECONOMICAS

TTUJILLO, 20 de NOVIEMBRE del 2022

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

Fil
conciso, exacto y directo O K\O“\O\
— (\ o, ¥
N

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE LA GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE

UNA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL PERU-2022

TITULO: Gestidn de la motivacion en la resistencia al cambio en trabajadores de una Corte Superior de Justicia del

Per-2022
OPCION DE -
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
> o
°
= . £ -
[
< 2 o HEIPIEE
x £ 9 | ; $|8|8|8|o RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACIONES
> B 3) N ltems 5/ 8/8|8| s  ENTRELA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL ITEM
o 2| 8|E| || VARIABLEYLA | DIMENSIONY INDICADOR Y YLA RECOMENDACIONES
= s .g a g DIMENSION EL INDICADO R EL ITEMS RESPUESTA
EW s
s e
[
1/2(3 (4|5 sI NO S NO Sl NO Sl NO
Para obtener la aprobacion de otras
3 | personas (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, los X X X X
clientes, etc.).
g Porque otras personas me van a ofrecer
= 8 mas seguridad en el trabajo sélo si
2 5 pongo el suficiente esfuerzo en mi X X X X
E w trabajo
g 5 Para evitar que otras personas me
= 9 | critiquen (por ejemplo, mis superiores,
; ﬁ NIVEL DE los comparieros de trabajo, la familia, X X X X
al =z REGULACION los clientes, etc.).
| O EXTERNA
x g Porque otras personas me van a
< respetar mas (por ejemplo, mis
> 10 P! por ejemplo,
> = superiores, los comparieros de trabajo, X X X X
g la familia, los clientes, etc.).
14 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo
si no pongo el suficiente esfuerzo. X X X X
Porque otras personas me van a
17 | compensar financieramente, sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi X X X X
trabajo
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Porque tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo

LABORAL.

5 | Porque me hace sentir orgulloso de mi
NIVEL DE' mismo.
INBI'ERGOL&QCC'II'E\)Q AT Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo.
19 | Porque sino sentiria verglienza de mi
mismo.
4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo|
va con mis valores personales.
B Porque yo personalmente considero que
NIVEL DE INTERES| 11 | es importante poner esfuerzo en este
IDENTIFICDA trabajo
Porque el poner esfuerzo en este
18 trabajo tiene un significado personal
para mi
z<| S A"I\'IIIQ/IELI\-CDCEON 6 Porque me divierto haciendo mi trabajo
‘g 9 INTERNA.
< @ |NIVEL DE INTERES Porque lo que hago en mi trabajo es
EE LABORAL. 13 emocionante
2 Z | NIVEL DEFALTA _
DE ESFUERZO 12 | Porque el trabajo que llevo a cabo es
LABORAL. interesante
NIVEL DE FATA DE
INTERES EN EL Me esfuerzo poco, porque no creo que
g TRABAJO 12 | valga la pena esforzarse en este trabajo
[3) NIVEL DE | No me esfuerzo, J)orqu siento que
§ SATISFACCION 15 estoy malgastando mi tiempo en el
E INTERNA. trabajo
=
a m\./rglﬁgg 15 | No sé por qué hago este trabajo, puesto
[=]

que no le encuentro sentido
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MGR. MARIO CESAR GALVEZ MARQUINA DNI: 40087803

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION EMPRESARIAL

TRUJILLO, 20 de NOVIEMBRE del 2022

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension m S

Firma del Experto Informante.
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ANEXO: VALIDEZ DEL CUESTIONARIO DE RESISTENCIA AL CAMBIO EN TRABAJADORES DE UNA CORTE
SUPERIOR DE JUSTICIA DEL PERU-2022

TITULO: Gestidn de la motivacion en la resistencia al cambio en trabajadores de una Corte Superior de Justicia del

Pert-2022
OPCION DE -
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
8
=4 o
=1l & g 3
< 2 2 8 8l o o
| W o g 5| 2 B s .
< = a S % G o o RELACION RELACION :
> a Z el 8 8 3| ° ENTRE LA ENTRE LA RELACION RELACION
o 2| E| S| 2| VARIABLEY |DIMENSIONY | ENTREEL ENTRE EL OBSERVACIONES
N° items El © o g LA EL INDICADO | INDICADORY ITEMYLA Y/0O
2| & =| DIMENSION R EL ITEMS RESPUESTA | RECOMENDACIONES
© °
° [ ]
[
1/2[(3|4|5 sl NO sl NO Sl NO sl NO
1 Considero que la Presidencia
impulsaria el  conocimiento
o tedrico — practico sobre el X X X X
I’El proceso de cambio
S o 2 Considero que el personal
3 3 tenderia a trabajar en equipo X X X X
< E Factores individuales Considero que los funcionarios
g M asociados al harian un adecuado manejo de X X X X
i dsaber/conocer los conflictos
% » 4 Considero que existiria un alto
i § nivel de comunicacién entre el X X X X
o personal
w - Considero que el personal
m ﬂ estaria predispuesto a aprender
< no: y mejorar el hacer las tareas X X X X
5 = encargadas
> 6 : .
E Considero que en la entidad se
impulsaria  un  plan  de X X X X
Factt_)res individuales adiestramiento previo
rociadosial ace: 7 Considero que la entidad
impul§aria el incorporar los X X X X
cambios
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Considero que el personal
buscaria contribuir de forma
entusiasta

Considero que el personal
apoyaria las propuestas de
mejora

Considero que la entidad
proveer de toda la informacién
necesaria

Factores individuales
asociados al
querer/sentir/desear

Considero que el personal
presentaria una actitud de
optimismo

Considero que el personal se
encontraria motivado

Considero que el personal se
encontraria muy comprometido

Considero que se impulsaria la
existencia de un sentido de
colaboracién

Considero que existiria una
actitud de paciencia ante los
resultados esperados

FACTORES LIGADOS A LA ORGANIZACION

Factores
organizacionales
globales.

16

Considero que existiria un
adecuado nivel de comunicacion
organizacional

17

Considero que la cultura
organizacional facilitaria dicho
proceso

18

Considero que el clima
organizacional impulsaria dicho
proceso

19

Considero que los niveles de
participacion seran los
adecuados

20

Considero que la entidad se
caracteriza por su flexibilidad

Factores
organizacionales
Fsociados al proyecto

e cambio.

21

Considero que existiria un
adecuado proceso de
planificacién

22

Considero que se conformarian
equipos de trabajo entusiastas
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23 Considero  que  existirian

estimulos o incentivos al X X X X
personal involucrado

24 Considero que existiria un

adecuado nivel de X X X X
retroalimentacion

25 Considero que existiria una
institucionalizacién del proceso| X X X X
de cambio

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MGR. MARIO CESAR GALVEZ MARQUINA DNI: 40087803

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION EMPRESARIAL

TRUJILLO, 20 de NOVIEMBRE del 2022

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es :
conciso, exacto y directo \{7 m
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados :

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Anexo 8. Figuras de los resultados
Figura 1.
Nivel de motivacién y sus dimensiones.
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Nota: Datos tomados de la Tabla 3.

Se observa en la Figura 1, que la mayor incidencia de motivacién laboral se tiene
en el nivel de alto con 43,01 %, en la dimension de motivacion extrinseca el mayor indice
se halla en el nivel muy alto con 50,54 %, en motivacién intrinseca el mayor valor se halla
en el nivel muy alto con 28,39 % y en la dimension de desmotivacion el mayor valor se

halla en la categoria regular con 34,41 %.



Figura 2.
Nivel de resistencia al cambio y sus dimensiones.

35.00

32.26
29.03 — 29. 03 29 03
30.00
25.81 25.81
25.00 23 6 19 35
20.43
20.00 12.90 12. 90
11.83 13 98 15.05
15.00
1 83
10.00
5.00 I
0.00
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
M Asoc. Saber | Asoc. Hacer | Asoc. Querer
Asoc. Globales B Asoc. Proyecto M Resustencia al cambio

Nota: Datos tomados de la Tabla 4.

Se observa en la Figura 2 que la resistencia al cambio presenta un nivel de mayor
incidencia en el nivel muy alto con el 25,81 %. Respecto a las dimensiones de factores
individuales, se tiene mayor incidencia en los niveles regular y alto con el 25,81 % en
cada categoria y sobre las dimensiones de factores organizacionales, se tiene mayor

incidencia en el nivel regular en el 27,96 %.
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