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Resumen

La presente investigacion titulada: Gestiébn de cambio y desemperio laboral en la
direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao 2017, tuvo como
objetivo general identificar la relacion entre la gestion de cambio y el desempefio

laboral.

El tipo de investigacién segun su finalidad fue bésica de nivel descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental, de corte
transversal. La poblaciéon estuvo formada por 400 trabajadores, la muestra
conformada por 197 unidades de analisis y el tipo de muestra fue probabilistico
con muestreo aleatorio estratificado. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario de 25 items para la variable gestion de cambio y 25 items para el
desempefio laboral que fueron debidamente validados a través de juicios de
expertos; y determinado la confiabilidad de las variables a través del estadistico
Alfa de Cronbach obteniendo para la variable gestién de cambio el valor de 0.885
y para la variable desempefio laboral el valor de 0.822, la correlacion obtenida
entre las dos variables de investigacion fue de una relacion positiva baja, segun
el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r = ,394) y la significancia
(p=0.000 menor que 0.01).

Se lleg6 a la conclusién que la gestion de cambio tiene relacion directa
baja (r=,394) con el desempeifio laboral y significancia (p=0.000 menor que 0.01)

en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao 2017.

Palabras claves: Gestion de cambio, desempefio laboral, cambio

organizacional.
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Abstract

This research entitled Management of change and work performance in the
direction of telematics of the Navy of Peru, Callao 2017, as a general objective to

identify the relationship between change management and work performance.

The type of research according to its purpose was basic correlational level,
quantitative approach; Non-experimental, cross-sectional design. The population
was formed by 400 workers, the sample conformed by 197 units of analysis and
the type of sample was probabilistic with stratified random sampling. The
technique used to collect information on the survey and the data collection
instrument was a questionnaire of 25 items for the change management variable
and 25 items for work performance that were duly validated through expert
judgments and determined their reliability through Of the Kuder-Richardson
statistic for the change management variable with a value of 0.885 and for the

variable labor performance the Cronbach Alpha with a value of 0.822.
It was concluded that change management has a low direct relation (r =,
394) with labor performance and significance (p = 0.000 less than 0.01) in the

telematics direction of the Navy of Peru, Callao 2017.

Key words: Change management, job performance, organizational change.
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1.1 Realidad problematica

La razon de ser en toda organizacion de nivel publico como privado esta
fundamentada en su misién y vision las que son expresadas en objetivos y
funciones organizacionales, siendo el motor principal de estas el recurso humano,
el cual permitira el desarrollo o quiebre de ellas durante el proceso de
cumplimiento de sus funciones asignadas. Conociendo esto es importante
analizar el desempefio laboral expresado por cada colaborador de la organizacion
privada o publica, aplicando y empleando procedimientos y herramientas para
estimar su valor. El éxito o fracaso logrado por ellos dependera de muchos
factores influyentes dentro de los cuales estan la induccion, la motivacion, las
habilidades y comportamientos, los cuales son aprendidos y adoptados mediante
los cambios realizados en la organizacion, la aplicacion de lo aprendido puesto en
accion de manera adecuada llevaré a toda organizacion al logro de sus objetivos

trazados.

Las herramientas de gestién en toda organizacion llegan a formar parte de
ellas de manera necesaria, estas han ido evolucionando al pasar del tiempo
debido a que aparecen diversos escenarios de problemas los cuales han sido
solucionados mediante modelos, métodos y procesos creados por grandes
pensadores; toda herramienta es usada para ayudar a la gestibn publica
apuntando a coadyuvar a lograr un estado moderno, es por ello que
constantemente una de la instituciones del Estado Peruano como es la Marina de
Guerra del Peru, para cumplir con su mision de ejercer la vigilancia y proteccion
de los intereses nacionales en todo ambito maritimo, fluvial y lacustre; mantiene
actualizado sus equipos y herramientas adoptando la ultima tecnologia para tal
fin. Organicamente para desarrollar un mejor trabajo se divide en direcciones,

siendo estas las encargadas de un rol especifico, apuntando a una solo vision.

La direccion de telematica es una dependencia que forma parte de la
Marina de Guerra del Peru, tiene como funcion encomendada el “planear,
normar, dirigir, controlar y evaluar los sistemas de comunicaciones e
informaciones, con el fin de garantizar a las unidades y dependencias enlaces

seguros e invulnerables, los cuales interconectados mediante sistemas de
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procesamiento de informacion contribuyen a la eficiencia en la toma de
decisiones y al ejercicio oportuno y efectivo del comando” y para cumplirla de
manera efectiva y eficaz, es necesario contar con un personal capacitado que
conozcan los objetivos pertinentes de su cargo, asi como de las herramientas
tecnolbgicas para lograrlo, este objetivo en muchas ocasiones no es trasmitido al
nuevo personal limitando su desempefio, a su vez, las nuevas tareas producto de
cambios implantados para mejorar el logro de los objetivos, no son informadas de
manera de induccion al personal, como consecuencia de la sobrecarga de trabajo
del dnico personal responsable de planificar, organizar y trasmitir las nuevas
tareas; a esto se alna en ocasiones la falta de una herramienta fisica y
cognoscitiva para desarrollar el trabajo encomendado. Los mudltiples cambios
efectuados en la dependencia no siempre dan buenos resultados en el apoyo al
desempefio laboral de los trabajadores, siendo esta, la causante de lograr estar a

la vanguardia.

Sumado a los factores expuestos anteriormente que influyen en el
desempeiio laboral, también estan presentes los avances tecnoldgicos que trae
el proceso de globalizacion, para los cuales el gobierno ha establecido sus
acciones pertinentes a seguir por parte de las entidades del Estado, como es el
"plan nacional de ciencia y tecnologia e Innovacion para la Competitividad y el
Desarrollo Humano 2006-2021"; la direccion de telematica de la marina de guerra
siguiendo estos lineamientos esta constantemente adoptando lo dltimo en
tecnologia y metodologias de la informacién, pero la forma como la transmite a
su personal y el efecto en el desempeiio de este, es el tema de la presente

investigacion.

Como consecuencia de la problematica presentada, las otras dependencias
que forman parte de la institucién las cuales trabajan de manera articulada con la
gue presenta el problema, veran afectada su productividad laboral por la tardia

entrega del resultado de la solicitud de procesos automatizados.



17

1.2 Trabajos previos
Antecedentes internacionales.

Luengo (2013) en su tesis titulada “Clima organizacional y desemperio laboral del
docente en centros de educacion inicial”, plante6 como objetivo analizar la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de docentes en centros
de educacion inicial del municipio Mara, estado Zulia. La metodologia empleada
en cuanto al nivel es correlacional, de disefio no experimental, transversal y de
campo, la poblacion de estudio formado por 49 docentes cuya muestra a tomada
fue en la totalidad de la poblacion debido a que esta era muy pequefa; para
recolectar la los datos empled como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Se realizé la prueba de correlacion de Spearman obteniendo un
coeficiente de 0,726 a un nivel de 0.01 lo que indica que hay una relacion positiva
media y estadisticamente significativa entre las variables objeto de investigacion.

Concluyo que se evidencia una alineacion en la percepcion del tipo de clima
gue se genera en estas organizaciones, en las que directivos y docentes no estan
sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el

desempefio laboral.

Beltran (2012) en su investigacion para obtener el grado de doctor titulada
“Fortalecimiento institucional de la sede san Bernardo de la universidad Arturo
Prat, mediante la gestion de cambio”, realizada en dos etapas de investigacion
cuantitativa y cualitativa, a partir de la metodologia cuantitativa pretendio
responder preguntas como: ¢,es posible conocer la opinion de los miembros de la
Sede San Bernardo acerca de su funcionamiento a través de cuestionarios? y
¢, Cudles son las caracteristicas del diagndstico organizacional que presenta la
sede?, a su vez planteé dos objetivos: (a) Elaborar un plan de desarrollo
organizacional para facilitar procesos de cambio, que favorezca el logro de las
metas y objetivos de la sede san Bernardo de la universidad Arturo Prat y (b)
Realizar un diagnéstico organizacional que permita conocer la opiniébn que tienen
los integrantes de la sede san Bernardo de la universidad Arturo Prat, en relacién

a su funcionamiento.
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La metodologia empleada en cuanto al enfoque correspondié a una
investigacion mixta con disefios experimental y no experimental, para efectos de
la investigacion los instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario y la
entrevista, siendo la poblacion de 568 alumnos y la muestra a tomar de 287
elementos. Cabe resaltar que la dimension que obtuvo un alto porcentaje de
evaluacion fue Estructura Organizacional con un 85% de aprobacion, a su vez,
aplico la prueba de comparaciones de varianzas desiguales T3 de Dunnett
obteniendo 0.049 de significancia. Llegd a las siguientes conclusiones: (a) los
problemas de gestion y de toma de decisiones origina malestar general en
relacion al funcionamiento de la sede y a la satisfaccion de necesidades de los
alumnos; (b) dado que el proceso de diagnéstico es fundamental en toda
organizacion cuya finalidad es saber cémo esta funcionando, se concluy6é que

este debiera ser un mecanismo considerado en forma permanente.

Rosendo (2012) en su tesis titulada “Cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del banco central de Venezuela, subsede Maracaibo”,
plante6 como objetivo analizar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores, para ello empled el tipo de disefio no
experimental transeccional, de nivel descriptiva correlacional. La poblacion de
estudio estuvo representada por 236 trabajadores del banco central de Venezuela
con subsede Maracaibo; dado que la investigadora tiene la posibilidad de acceso
a la totalidad de la poblacion, no se utiliz6 muestreo alguno, sino que se empleo el
censo poblacional, empleando como técnica de recoleccidén de datos la encuesta
e instrumento el cuestionario, el cual fue validado por cinco expertos. Como
resultados del analisis estadistico aplicando Rho de Spearman para la
correlacién, esta se ubic6 en r=0.557 considerdndose positiva moderada con un
significancia de nivel 0.01. Concluyé que es favorable la percepcion de los
aspectos relacionados con la estructura de la cultura organizacional del banco
central de Venezuela la cual califican como sencilla, que facilita la interrelacion
entre los trabajadores, asi como posibilita su implantacion; en relacién al nivel del
desempefno laboral, se obtuvo que, fue alto el nivel de desempefio laboral
destacado por su calidad, espiritu de colaboracién e innovacién en los puestos de

trabajo; todo lo cual favorece el logro de las metas establecidas.
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Antecedentes nacionales

Medina (2014) en su tesis titulada “Relacion entre motivacion y desempefio
laboral”, planteé como objetivo principal contribuir a desarrollar las capacidades
de relaciones interpersonales e intrapersonales de los servidores del servicio de
cirugia, hospital regional Honorio Delgado; sostuvo que las caracteristicas del
factor motivacion como son salario, prestaciones, seguridad, ambiente laboral y
aspiraciones personales influyen de manera considerable en el desempefio
laboral dentro de la organizacion. La metodologia empleada en cuanto al nivel de
investigacion fue descriptivo correlacional, de disefio no experimental con corte
transversal, con enfoque cuali-cuantitativo; la segunda variable de la correlacion el
desemperio laboral; el resultado de la evaluacién permitird tomar decisiones en
base a las fortalezas y debilidades encontradas. Para la recoleccion de
informacion empled dos instrumentos, una lista de cotejo para la variable
desempeno laboral y un cuestionario conformado por 19 preguntas cerradas con
3 alternativas de respuestas en escala de Likert para la variable motivacion,
aplicado a una poblacion de 55 profesionales de enfermeria, encontrado un grado
de correlacion de 0,80 mediante la aplicacion del estadistico de correlacién de
Pearson, cuyo valor es positivo muy fuerte. Concluyd que existe una fuerte
relacion entre motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria del
servicio de cirugia del hospital Regional Honorio Delgado en el 2013. Medina
sugirié realizar estudios adicionales aplicando otro factor competitivo extrafio

potencialmente independiente, que afecte al desempeiio laboral.

Pezo (2014) en su tesis titulada “Motivacion y desempefio laboral”, tuvo
como objetivo principal determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Chaclacayo, afio 2013;
en esta empleo la metodologia de tipo descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental de tipo transeccional; siendo su muestra de investigacion de tipo
probabilistica no estratificada de 63 unidades, aplicAndose como instrumento un
cuestionario. Obtuvo como resultado la existencia de una relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral, a su vez la correlacién entre estas es
muy débil, sometiéndose a la prueba estadistica de Tau-b de Kendal, se hallé un

valor de significancia de p = 0.022 a un nivel de correlacion significativa de 0,05



20

(bilateral), y un nivel de correlacion positiva débil de t=0,26. Los tipos de
motivacion empleada en el trabajo de investigacién fueron la intrinseca y la
extrinseca, obtenido como resultado la negacion de relacién existente entre los
tipos de motivacion y el desemperio laboral. Finalmente, consideré en el caso que
un investigador quiera desarrollar una analisis similar aplicando el modelo y la
metodologia propuesta por Herzberg y sus colaboradores, es recomendable leer
detalladamente “The motivation to work”, en este documento se explica la
metodologia a aplicar para la recoleccion de datos y su estrategia del

enriquecimiento del trabajo.

Montes (2012) realizd un trabajo de tesis que llevo por titulo “Eficacia de
cuatro sistemas de capacitacion sobre el desempefio laboral”, el cual tuvo por
objetivo comprobar si existen diferencias estadisticamente significativas en el
desempefio del personal aplicandose cuatro métodos de capacitacion. Planted
como hipétesis general ver los diferentes efectos de cuatro sistemas de
ensefianza como el presencial y no presencial (virtual, video conferencia y audio
conferencia) repercuten significativamente en el desempefio laboral en un grupo
de empleados. El tipo de disefio metodoldgico aplicado fue no experimental de
nivel descriptiva comparativa — explicativa con un tipo de muestreo no-
probabilistico de tipo criterial, siendo la poblacion de 980 personas y la muestra
200 unidades de andlisis. Para obtener la informacion sobre el desempefio
empled un instrumento con validez y confiabilidad ya establecidas, el cual fue la
escala de rendimiento laboral (Job Survey) de Bryman y Cramer; y para probar la
hipotesis empled el método estadistico Analisis de varianza factorial (ANOVA) con
resultado de F=88,522 y su significancia p=0,000 lo que permite rechazar la
hipotesis nula y tomar la hipotesis planteada. Adicionalmente se aplicé pruebas
post-hoc como la prueba Scheffé y la prueba de homogeneidad; para comprobar
si existian diferencias significativas entre los cuatro sistemas de capacitacion en el
aspecto de habilidad se aplico la Razon Chi Cuadrado, constatando las
diferencias significativas en habilidades entre los cuatro sistemas de capacitacion.
Montes concluyé que el sistema presencial fue el mas eficaz entre los demas

sistemas investigados.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

Gestion de cambio

Conceptualmente es la accion de comprometer la pasion y la energia de los
empleados a la accion aplicada, que conlleva a cumplir con la visibn comun de la
organizacion, de modo que el cambio se convierta en una parte integral de su
trabajo y comportamiento; esto a su vez es un marco propicio para realizar
inicialmente el cambio del lado de las personas y posteriormente del lado de los
gue dirigen la organizacién, permitiendo a los individuos adoptar nuevos valores,
habilidades y comportamientos para que los resultados empresariales se
alcancen. (Hiatt y Creasey, 2012, p. 7)

Por su parte, Chiavenato (2006, p. 322) definio la gestion de cambio como
la transicion de una situacion a otra diferente, dado que el mundo estad en
constante cambio las organizaciones deben tener una elevada capacidad de
adaptarse para su sobrevivencia; de igual manera Zimmerman (2000, p. 17) la
define que la adaptacién debe ser constante al entorno logrando el crecimiento

de la empresa de manera progresiva, con un alcance limitado y reversible.

El llevar a cabo la gestibn de cambio conlleva emplear ciertos modelos
establecidos por estudiosos los cuales han sido validados, se puede mencionar el
modelo de Hiatt (2006, p. 1-31) el cual sefiala que la gestién de cambio se debe
realizar desde su nucleo, especificamente en las personas involucradas en el
area de la organizacion donde se desee realizar el cambio; para ello propone el
modelo de cambio ADKAR, este describe cinco elementos importantes como son:
la conciencia, el deseo, conocimiento, capacidad y refuerzo; con ello, se espera

aumentar la probabilidad de que sus cambios se implementen con éxito.

A Awareness Conciencia ¢Por qué es necesario el cambio?

D Desire DEsen ¢ Esta usted mg;i\r;abdig?para realizar el
K Knowledge Conocimiento ¢ Sabe usted como contribuir al cambio?
A Ability Capacidad éSe recibi(’:) ::‘r :illaigitn?giigg necesaria
R Reinforcement Refuerzo ¢Que accﬁg?]‘:'ei? gtaggén:b%%cutar para

Figura 1. Modelo de cambio ADKAR.
Adaptado de Hiatt (2006, p. 2)
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Las acciones de motivacion y guia al personal de la organizacion, son las
mas importantes para lograr el cambio requerido, sin embargo, han surgido
distintas guias o pasos, que también han logrado buenos resultados; Kotter
(2007) presentd ocho pasos hacia el cambio en una organizacién, siendo estos:
(a) crear el sentido de urgencia, (b) formar una poderosa coalicion, (c) crear una
vision para el cambio, (d) comunicar la vision, (e) eliminar los obstaculos, (f)
asegurar los triunfos a corto plazo, (g) construir sobre el cambio y (h) anclar el
cambio sobre la cultura de la empresa. Siendo estos de mucha ayuda para logro
del objetivo.

e

a
Ancle el cambio en la cultura de la empres

Elimine obstaculos

Comunique la vision

Desarrolle una visién clara

—_—

=
Forme una coalicién

e

Establezca un sentido de urgencia

Figura 2. Ocho pasos para la transformacion de su organizacion
Adaptado de Kotter (2007)

Otro factor importante que no contemplan Hiatt y Kotter, es el tiempo, el
cual esté visto en el modelo socio-técnico de Kurt Lewin, que en la practica ha
dado mejores resultados, ya que presenta tres fases de tiempo temporales: (a) el
descongelamiento, (b) el mismo movimiento y (b) el recongelamiento; el modelo
revela la necesidad de delimitar y coordinar proyectos de cambio, los cuales son
formados por paquetes de cambio, el detalle de cada fase consiste en: (a)
Descongelamiento, diagnosticar de la situacion actual, fuerzas que enfrian y

calientan el proceso; (b) movimiento, rapidez con la que se aplica el cambio y
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resultados visibles; (c) recongelamiento, aplicar una nueva rutina de manera
permanente. EI modelo muestra la importancia de delimitar y coordinar los

proyectos de cambio. (Zimmerman, 2000, p. 74)

DESCONGELAMIENTO CAMBIOS RECONGELAMIENTO

Nuevas ideas y practicas
se incorporan
definitivamente a la
conducta

Viejas ideas y practicas Nuevas ideas y

se derriten, abandonan y practicas se ejercen 'y
se desprenden aprenden

Identificacion Interiorizacion Soporte Refuerzo

Figura 3. Modelo de cambio de Kurt Lewin 1930
Tomado de Chiavenato (2006, p. 323)

Tomando como base el modelo que representa el factor tiempo para
gestionar el cambio, surge otro investigador Grenier (1998, p. 4) , el cual sefialo
gue toda organizacion crece y este mismo crecimiento obliga al cambio tanto en
su liderazgo como en su estructura, teniendo como base esa premisa cred su
modelo para gestionar el cambio, el cual contiene seis fases las que a su vez
pasan por dos etapas: evolucion (periodos prolongados de crecimiento en que no
hay grandes cambios en la organizacion); y revolucién (periodos previsibles de

cambio considerable en la organizacion).

Cada etapa posee una caracteristica particular, la de evolucibn o
crecimiento estd caracterizado por un estilo de gerencia y la de revolucion

caracterizada por un problema o crisis, esta son detalladas a continuacion:

. Fase de creatividad: En el nacimiento de la organizacién el énfasis esta en
la orientacion emprendedora y con ella, la creacidbn de nuevos productos y la
busqueda de nuevos mercados. Esto conlleva a que la empresa crezca con
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nuevas labores dentro de ella, ocasionando que el administrador no pueda seguir
realizando su labor en solitario, produciendo una crisis de liderazgo con la
necesidad de un gerente general y la disposicion del empresario de hacerse a un

lado, provocando la transicion hacia la siguiente etapa.

. Fase de direccion: Las empresas que sobreviven a la primera fase
mediante la instalacién de un gerente de negocios, se embarcan en un periodo de
crecimiento sostenido bajo la direccion capaz; a medida que la empresa madura,
el equipo humano va adquiriendo mayor experiencia y conocimientos, por lo que
desea mayores dosis de responsabilidad; esta pretension conlleva a una crisis de

autonomia que se resuelve mediante la delegacion.

. Fase de delegacién: Esta etapa se caracteriza por la formacién de una
estructura organizativa descentralizada gracias a la delegacién de
responsabilidades en los mandos medios, se tienen bonos y centros de costos.
En esta fase pueden emerger problemas debidos a que los altos ejecutivos
sienten que han perdido el control sobre las operaciones (crisis de control), Se
deben adoptar técnicas de coordinacion y trabajo en equipo.

. Fase de coordinacién: La anterior crisis de control se puede solucionar con
la implantacion de sistemas formales de coordinacion. Los muchos sistemas y
programas introducidos comienzan a exceder su utilidad. En esta fase, las
empresas suelen alcanzar un alto grado de burocratizacién, convirtiéndose en
organismos de gran tamafio y complejidad, situacion que desemboca en una

nueva crisis.

. Fase de colaboracion: La ultima fase observable enfatiza la fuerte
colaboracién interpersonal es decir una gestion empresarial basada en equipo en
un intento por superar la crisis. Esta fase se caracteriza por una gerencia mas
flexible, se implantan equipos de trabajo interdisciplinario, organizacion matricial,

simplificacion de mecanismos de control, sistemas de informacion avanzados.

. Fase de alianzas: Esta fase adicional, consiste en la busqueda de
soluciones externas a la organizacion mediante fusiones y adquisiciones, redes o

alianzas.
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A Fase 1 | Fase 2 Fasze 3 Faze 4 Fase & Fasze G

Crociminio Criscimienlo Crcimignio Crcimienla Cricimienlo Crcimienio
atravdsdela atravdsdala a bravds da la atravis dala atravdsdala a ravis da las
croalividad dirptoiin delegacion conrdinacidn colaboricidin Hnzas
@
Crisis por
rriEng
. cricmicenio
Crisis e
paptleo
Crisis de
. conind
Crisis da
OO0
Crisis ge
liderazga

Ticmpa

Figura 4. Modelo de crecimiento de Geiner 1998
Adaptado de Geiner (1998, p. 4)

El modelo que mas se adapta a la organizacion que forma parte de la
investigacion es el modelo ADKAR, dado que trabaja en dos grupos, en los
lideres de la organizacion y en el mismo personal, esta diferencia es bien
marcada en el ambito militar es por ello su eleccion para su aplicacién. Es
necesario detallar las dimensiones del modelo, para esto Hiatt (2006, p. 1-31)
sefialéo que para que la gestion de cambio sea efectiva, es importante entender
todos los factores en juego, durante una iniciativa de cambio y su efecto sobre el
éxito del cambio. El cambio ocurre en dos dimensiones: esta el lado del cambio

en el negocio y el lado del cambio humano.

Dimension 1: Organizacion

Ayuda a los que la dirigen a comprender las necesidades de su personal
para la realizacion del cambio, para ello aplica cinco elementos como son: (a)
conciencia, ¢Es el empleado consciente de la necesidad de un cambio?; (b) El
deseo, ¢Su empleado tiene el deseo de participar en el cambio?; (c)
conocimiento, ¢Su empleado tiene el conocimiento para hacer el cambio?; (d)
Capacidad, ¢Puede su empleado poner en practica sus conocimientos?; (e)
Refuerzo, ¢Tiene apoyo en su lugar para evitar que su empleado vuelva a los

viejos habitos?

A su vez, los lideres deben someterse a un cambio especifico,

reestructurando la forma de como se guian los procesos, revalorando los
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conceptos y métodos que empleaban, este cambio se muestra como si
permaneciere inmodificado, mostrandose un nivel del cambio de un miembro a
otro, este nivel es donde cuanto mas cambian las cosas, mas siguen
permaneciendo las mismas. Este cambio emplea el concepto de retroalimentacion
compensadora impactando la naturaleza adaptativa de los sistemas y los
esfuerzos para mantener la estabilidad, garantizando un desarrollo del sistema sin
pérdida de identidad y sin retroceso del aprendizaje alcanzado, dado que las
condiciones se han modificado y el cambio se ha producido, generando en las
organizaciones procesos de transformacion o de renovacion; a todo ello
Watzlawick, (1994, p. 47) lo defini6 como “un cambio desde un comportamiento a

otro, dentro de un modo determinado de comportarse”.

Dimension 2: Personal

Ayuda a construir una comprension mas clara del modelo de cambio y la
forma de aplicarla, de igual manera la aplicaciébn de los cinco elementos se
muestran en: (a) la conciencia, ¢es consciente de la necesidad de hacer este
proceso?; (b) deseo, ¢tiene motivacion personal para comenzar a hacer el
proceso?; (c) conocimiento, ¢sabe codmo realizarlo de manera efectiva y segura?;
(d) capacidad, ¢ puede poner sus conocimientos en practica?; (e) refuerzo, ¢tiene

apoyo en el lugar para evitar volver a sus antiguos habitos?, (Hiatt, 2006, p. 1-31)

Se considera que, la intervencién del cambio en el personal influye de
manera radical, cuya aparicidbn cambia el sistema mismo de realizar los procesos,
por tanto se realiza un cambio del cambio, es decir continuamente se van
aplicando distintas y mejores formas de hacer las cosas. Este cambio se produce
cuando hay alteraciones considerables en la naturaleza y el funcionamiento de
algun sistema empleado, y estos son percibidos por sus miembros. Este tipo de
cambio a su vez produce una ruptura de orden establecido rompiendo reglas que
dirigen y organizan a los sistemas, poniendo de manifiesto la capacidad de
aprendizaje de los sistemas. Conllevando a operar a los sistemas de una forma
diferente de como lo hacia antes, Watzlawick, (1994, p. 47) definié este tipo de

cambio como “el cambio desde un modo de comportarse a otro”.
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Finalmente, la importancia de aplicar la gestion de cambio radica en que el
mundo cada vez avanza en su desarrollo, mediante la globalizacién, ocasionando
gue las empresas que sobreviven son las que han logrado adaptarse a los
cambios que ocurren; sin embargo, quien siempre ha vivido en organizaciones
inmutables y estéticas, cerradas y herméticas, donde las cosas nunca cambian,
jamas aprendera a innovar; alli radica la importancia de lograr ser una
organizacion excelente. Para que el cambio ocurra es importante que exista un
ambiente psicoldgico propicio, una cultura organizacional adecuada, un estimulo
individual y grupal para mejorar y alcanzar la excelencia de la organizacion con
personas que adoptan nuevos valores, habilidades y comportamientos con la

finalidad de alcanzar los objetivos trazados. (Hiatt y Creasey 2012, p. 7)

Desempeiio laboral
Es un indicador de gestiébn para toda organizacién, el cual permitirhA medir el
desarrollo del personal que forma parte de esta. Robbins (2004, p. 98) definio el
desempeiio laboral como la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y
mejora el desempeiio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre
metas dificiles, que cuando las metas son faciles. Por otro lado, las actividades
para lograr el cumplimiento de estas metas dependeran del accionar del
trabajador; partiendo de esa premisa, Palaci (2005, p. 155) definio al desempeiio
laboral como el valor que se espera aportar por parte de un individuo a la
organizacion, en los diferentes episodios conductuales que se lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas conductas en diferentes momentos temporales

contribuiran a la eficiencia organizacional.

Segun Gémez; et al. (2005, p. 292, 415, 703) la percepcién del desemperio
es tomado de los resultados producidos a nivel de equipo, no centrandose en los
rendimientos particulares de los integrantes, sino de la combinacion de los
distintos comportamientos dirigidos a logro de metas planificadas para el
desarrollo de la organizacion. Frecuentemente es empleado como criterio para
decidir en el empleado un cambio de nivel de tipo salarial como de puesto de
trabajo, siendo este criterio mas importante que la antigiiledad laboral, la cual no
siempre determina el buen desempefio a pesar de haber obtenido un sin nimero

de conocimientos para la mejora del su rendimiento.
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Chiavenato (2009), defini6 al desempefio laboral de la siguiente manera:

Es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del
grupo y éste condiciona el de la organizacién. Un desempefio
excelente facilita el éxito de la organizacion, mientras que uno
mediocre no agrega valor. El desempeiio de los individuos, los
grupos y la organizacién tienen una enorme influencia en el

comportamiento organizacional (p. 12).

Finalmente, Newstron. (2011, p. 14) definio que el desempefio es el
resultado de accion y capacidad dado por la interaccién entre motivacion y
habilidad que una persona aplica al realizar cualquier actividad, Desde luego, el
comportamiento organizacional tiene un rol importante para lograr que los
trabajadores se sientan motivados en adquirir nuevas habilidades para aportar en
el logro de los objetivos de la organizacion. Visto de esta manera, los resultados
organizacionales (OR) son producto de combinar el desempefio laboral (PP) con
los recursos (R), y con la oportunidad (O) que debe darse a un trabajador de
desempefarse. Cabe mencionar que los recursos como herramientas, energia y
suministros se relacionan especialmente con los factores econdmicos, materiales
y técnicos en una organizacion; de esa manera se obtiene la siguiente férmula

para medir a las organizaciones: OR= PP x R x O.

Se requiere, analizar posturas expuestas en los modelos de desempefio
laboral, con la finalidad de obtener la que mas se adapte al ambito de la
investigacién, Chiavenato (2002, p. 367) sefalé que el desempefio de las
personas se evalla mediante criterios o factores previamente definidos y
valorados, dividiéndolos en dos grupos: factores actitudinales y factores
comportamiento de la persona, midiendo el resultado de ellos de acuerdo a

metas, tales como se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 1
Factores actitudinales y de comportamiento de la persona
Habilidades/capacidades/ Comportamientos Metas y resultados
Necesidades/rasgos
Conocimiento del cargo Desempefio de la tarea Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espiritu de equipo Calidad de trabajo
Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion al cliente
Lealtad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez en las soluciones
Presentacion personal Habitos de seguridad Reduccién de desperdicios
Sensatez Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de realizacion Actitud e iniciativa Mantenimiento del equipo
Comprension de situaciones Personalidad Atencion a los plazos
Facilidad de aprendizaje Sociabilidad Enfoque en los resultados

Nota: Tomado de Chiavenato I. (2002) Gestién del talento humano., México:
McGraw-Hill Interamericana.

Teorias sobre del desempefio laboral

Entre las teorias sobre el desempefio laboral, se denota la expuesta por
McGregor (1994), con su Teoria X y Y, basada en supuestos de la conducta
humana como: “El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia
el trabajo y lo evitara siempre que pueda”, esta idea tiene sus raices en el castigo
de Adan y Eva, por comer el fruto del arbol de la sabiduria y como consecuencia a
su desobediencia el castigo fue de que maldita sera la tierra por su causa; y con
trabajo comera de ella todos los dias de tu vida, esto se ve reflejado en la
tendencia humana de rehuir al trabajo dado que las personas se sienten forzadas,
supervisadas, dirigidas y amenazadas con castigos, con la finalidad que realicen
sus labores de manera adecuada para lograr los objetivos trazados en la

organizacion. A este conjunto de supuestos los llamo Teoria X.

Esta teoria se denomina racionalizacion burocratica y mecanicista; donde el
desempenfo del personal que se identifica en este grupo se caracteriza por:

= Existe una motivacion principal y esta es el dinero.

»= Busca ante todo su seguridad.

» Las personas tienen aversion hacia el trabajo, la mayoria de los
empleados deben ser controlados y amenazados con castigos para
gue se esfuercen en conseguir los objetivos de la empresa.

= Prefiere ser dirigido, no quiere asumir responsabilidades.

= Es perezoso.
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El estilo de direccion de esta teoria es el ejercicio de una autoridad formal,
donde se indica el que y el como hacer las tareas, consiguiendo de esta manera
que el personal hagan esfuerzos necesarios para evitar ser sancionados,

correspondiendo estas actuaciones a un estilo de direccion autoritario.

En contra parte a la Teoria X surge la Teoria Y, como consecuencia de
cambios de politicas y practicas en la clase trabajadora durante los decenios de
1930 y 1940 surgen tendencias que promovian dejar las practicas duras y adoptar
la gerencia blanda, llegando a ser esta una reaccioén temporal y relativamente
superficial. El nuevo saber humano ha permitido formular una serie de conceptos
generales formando principios para crear esta una nueva doctrina relacionada a la
gerencia de los recursos humanos, donde el desempefio del personal se
caracteriza por:

» El personal estd motivado y es capaz de asumir responsabilidades
hacia los objetivos organizacionales.

» La persona busca responsabilidades, donde la experiencia adquirida
da como resultado el énfasis en la seguridad y el no afrontar ciertas
responsabilidades.

= Existe mas compromiso por las compensaciones asociadas con su
logro, donde la mejor recompensa es la satisfaccion del ego.

» EIl esfuerzo fisico y mental es tan natural como en el juego o el
descanso, por lo que al individuo promedio no le disgusta el trabajo
en si.

= No necesita de la fuerza o las amenazas para conseguir los objetivos
de la empresa.

*» La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion,
creatividad e ingenio que permitird dar solucion a los problemas de la

organizacion.

El estilo de direccion de esta teoria es participativa donde se proporcionan
las condiciones para que las personas puedan alcanzar sus propios objetivos al

mismo tiempo que se logran los organizativos. (McGregor, 1994, pp. 33-43)
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El desempefio del personal en su centro de labores es afectado por los
factores actitudinales natos de la persona, siendo estos muy diversos y no
siempre existes en ellas; tomando en cuenta eso, surge la reformulacion de
modelos, donde Robbins y Judge (2013, p. 555) simplificaron los modelos
actitudinales, sefialando que en el pasado el desempefio laboral se le evaluaba
por el cumplimiento de las tareas asignadas de acuerdo al puesto de trabajo, con
el pasar del tiempo y el desarrollo de las organizaciones orientandose mas al
servicio, fue necesario contar con mas informacién para lograr medir el
desempenio, es por ello que investigadores identificaron tres principales tipos de
conductas, para permitir su medicidn siendo estas: desempefio de la tarea,

civismo y conductas negativas.

Dimensidon 1: Desempefio de la tarea

Robbins y Judge (2013) Lo definen como el cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades establecidas que permiten el logro del servicio o
bien, o la tarea administrativa. La combinacion de eficacia y eficiencia al realizar

las tareas fundamentales del puesto (p. 555).

Segun Campbell et al. (1970), el desempefio es una conducta laboral que
conlleva el logro de las metas de la organizacion. Asimismo, también es
considerada como la accidon que permite la obtencion de resultados y no el
resultado de la misma. En sintesis, es un conjunto de conductas que implica algun

tipo de beneficio para la organizacion (Campbell et al., 1970, p. 65).

Dimension 2: Civismo

Robbins y Judge (2013) los definen como las acciones de la persona que
ayudan a formar el ambiente psicologico de la organizacion, ejemplo de esto
tenemos el brindar ayuda a los demas, el respeto, las sugerencias constructivas y
el alentar. (Robbins y Judge, 2013, p. 555)

Asi mismo, teniendo en cuenta la definicién general del civismo en la que se
considera como, el celo o cuidado que pone alguien por la organizacion, mediante
el comportamiento respetuoso; es que se denota la definicion de Chiavenato
(2009) en la que considera al comportamiento organizacional como, las acciones

de las personas que trabajan en las organizaciones, basadas principalmente en
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aportaciones psicolégicas, la cual es un campo que trata sobre el comportamiento
de las personas, relacionado a temas como personalidad, actitudes, percepcion,
aprendizaje y motivacion. También se refiere con el comportamiento de los grupos
donde en su accionar se define por temas como normas, funciones, formacion de
equipos y manejo de conflictos. La conducta de un grupo de personas no se
puede concebir Unicamente como la suma de las acciones de los individuos dado
gue, cada integrante tiene un comportamiento diferente en un contexto
determinado, esta caracteristica resulta mas visible en casos extremos, por
ejemplo, cuando una pandilla ataca a ciudadanos inocentes. Cuando actlan
solos, los miembros de la pandilla rara vez muestran ese comportamiento.
(Chiavenato, 2009, p. 6)

Dimension 3: Conductas Negativas

Robbins y Judge (2013) las define como aquellos comportamientos del
personal que dafian la organizacion, ejemplo de esto tenemos el robo, el dafar
algun bien, las inasistencias, la agresion en todos sus ambitos hacia los
compainieros, frustracion, conflicto, envidia y acoso laboral. (Robbins y Judge,
2013, p. 555)

Por su parte, Kaplan (1975) citado en Robinson y Bennet (1995) sostiene
que las conductas antiproductivas como la desviacion del empleado de su rol en
el trabajo, se define como una conducta voluntaria que viola significativamente
las normas organizacionales y al hacerlo amenaza el bienestar de la
organizacién, sus miembros o ambos. Esta desviacion es voluntaria, ocasionado
por la carencia de motivacion que se requiere para ajustarse a las expectativas
normativas del contexto social por lo que se ven motivados a violar esas
expectativas. Las normas organizacionales o las establecidas por las politicas,
reglas y procedimientos organizacionales normales e informales, se especifican
de mejor manera aclarando que la desviacion producida por el empleado debe
definirse en términos de los estandares de un grupo social especifico y no en
referencia a un sistema de estandares morales absolutos (Robinson y Bennet,
1995, p. 556).
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Finalmente, el desempeiio laboral constituye un elemento fundamental para
el funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que debe prestarsele especial
atencion dentro del ambito de la administracion de los recursos humanos.
Ademas, influye en la relacién entre compafieros y la salud fisica y mental del

colaborador.

1.4 Formulacién del problema

¢, Qué relacion existe entre la gestion de cambio con el desempefio laboral en la
Direccion de Telematica de la Marina de Guerra del Perd, Callao?

Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la gestion de cambio en la organizacion y el
desemperio laboral en la Direccion de Telematica de la Marina de Guerra del

Perd, Callao?

¢ Qué relacion existe entre la gestion de cambio en el personal y el desempefio
laboral en la Direccion de Telematica de la Marina de Guerra del Perud, Callao?

1.5 Justificacién del estudio

Justificacion tedrica

La investigacion dara los lineamientos correctos de la aplicacion de la
gestion de cambio, con el fin de llenar los vacios de conocimiento que pudieran
existir. Los resultados que se obtendran del andlisis de los datos recopilados y la
contrastacion de las teorias, serviran para dar vital importancia a la aplicaciéon
practica de la investigacibn en todas sus dimensiones y conocer el
comportamiento entre los grupos de interés para la variable gestién de cambio en

todo tipo de organizacion.
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Justificacion practica

Los resultados encontrados en la investigacion afectara posteriormente en
el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de telematica de la
Marina de Guerra, al tomar las decisiones necesarias en beneficio de esta por
parte de los jefes; a su vez, las instituciones del Estado podrian estar interesadas
en emplear los resultados de la investigacion para mejorar sus politicas,
decisiones y actividades relacionadas al desempefio laboral, de esta manera al
ser aplicado beneficiara a los grupos de interés involucrados con la mejora del

cumplimiento de sus objetivos.

Al mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de
telematica se podra de manera eficaz y eficiente entregar los proyectos solicitados
por otras direcciones, apoyandoles en el cumplimiento de sus propios objetivos
gue forman parte de la mision y vision de la Institucion. Para mantener esta
mejora se pondra en practica el desarrollo de los componentes que falten en la
gestion de cambio y reforzar los que se encuentren débiles, todo ello sustentando

en la metodologia aplicada en proyecto de investigacion.

Justificacién metodolégica

La metodologia que se utilizar4 en la investigacion permitird plantear un
instrumento para analizar con sencillez y claridad los datos recopilados en
relacion a las dos variables de estudio que son gestion de cambio y desempefio
laboral, contribuyendo a su vez, definir los conceptos de las variables que aun se
encuentran sin una unidad conceptual; es asi que el proyecto adquiere su
justificacion metodoldgica. Ademas, la validez y confiabilidad de los instrumentos

permitira que sean utilizados en otros trabajos de investigacion.

1.6 Hipotesis

Hipotesis general
Existe una relacién directa entre la gestion de cambio y el desempefio laboral en

la direccion de teleméatica de la Marina de Guerra del Peru, Callao.
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Hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1:
Existe una relacion directa entre la gestion de cambio en la organizacion y el
desempefio laboral en la direccién de telematica de la Marina de Guerra del Peru,

Callao.

Hipotesis especifica 2:
Existe una relacién directa entre la gestion de cambio en el personal y el
desemperio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru,

Callao.

1.7 Objetivos

Objetivo general
Identificar la relacion entre la gestion de cambio y el desempefio laboral en la

direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1: Identificar la relacién entre la gestibn de cambio en la
Organizacion y el desempefio laboral en la direccién de telematica de la Marina

de Guerra del Peru, Callao.

Objetivo especifico 2: Identificar la relacién entre la gestibn de cambio en el
Personal y el desempefio laboral en la direccion de telematica de la Marina de

Guerra del Peru, Callao.



ll. Marco metodoldgico
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2.1 Tipos deinvestigacion

La investigacion segun su proposito fue basica, también es denominada pura o
fundamental, pues sus resultados permiten incrementar la produccion de
conocimientos teoricos teniendo como objetivo buscar el progreso cientifico;
basado en el conocimiento de las variables a través de las teorias y recoleccion
de datos, servira para aceptar o rechazar la hipétesis planteada. (Bernal, 2010, p.
58).

La investigacion utilizé el enfoque cuantitativo, para permitir el primer
acercamiento a la realidad objetiva; por ello se recolectaran datos para probar las
hipdtesis, y estos seran medidos y analizados con métodos estadisticos para
establecer patrones de correlacion y probar teorias. (Hernandez; et al., 2014, p.
10).

El nivel permite determinar el grado de profundidad en la que realiza una
investigacion, por ello fue descriptivo correlacional, con la finalidad de
determinar el grado de asociacion entre variables empresariales. Las
asociaciones entre variables nos dan pistas para suponer influencias y relaciones
causa-efecto. Con ello se tratara de conocer si las variables de estudio: gestion de
cambio y desempefio laboral, estan asociadas e identificar el nivel de relacion.
(Hernandez; et al., 2014, p. 93).

A su vez, Chavez (2007) defind la investigacion descriptiva correlacional,
como:

Aquellas que se orientan a recolectar informaciones relacionadas

con el estado real de las personas, objetos, situaciones o

fendmenos, tal cual como se presentaron en el momento de su

recoleccion. Describe lo que se mide sin realizar inferencias ni

verificar hipotesis (p. 135).
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Método.

Es el procedimiento o camino que el investigador debe seguir para realizar su
actividad de manera de practica cientifica, esta aproximacion se vale de la l6gica
0 razonamiento deductivo, que comienza con la teoria, y derivando expresiones
I6gicas denominadas “hipotesis” que el investigador somete a prueba. El método

empleado para la investigacion fue el hipotético deductivo.

De esta manera, la investigacion sigui6é el enfoque cuantitativo-deductivo,
donde el investigador plantearia su problema de investigacién definiendo su
objetivo y su pregunta (o que quiere hacer y lo que quiere saber). (Hernandez; et
al., 2014, pp. 6, 13), a su vez el método hipotético-deductivo o de comprobacion
de hipotesis permitio establecer la verdad o falsedad de la misma, basado en la

verdad o falsedad de las consecuencias observacionales. (Behar, 2008, p. 40)

2.2 Disefio de investigacion

El disefio empleado en el estudio nos refirié a los pasos a seguir para el desarrollo
de la investigacion, estableciendo para ello la no experimental de corte
transversal, debido a que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables

de estudio, recolectando a su vez los datos en un solo momento.

Los estudios no experimentales segun lo menciona Hernandez; et al.,
(2014, p. 152) son: “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural

para analizarlos.”

En cuanto al alcance temporal, los estudios transversales o
transeccionales son aquellos que se “recolectan datos en un solo momento, en
un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede” (Hernandez; et al., p. 154). Finalmente, el disefio transversal es a su vez
de tipo correlacional porque este tipo de disefio “pueden limitarse a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender analizar

relaciones causales”. (Hernandez; et al., p. 157).
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El grafico que le corresponde al disefio seleccionado de nivel correlacional,

es el siguiente:

Donde:

M: Muestra de la poblacién / l
V1. Variable: gestion de cambio M\
V2: Variable: desempefio laboral

r: relacion que existe entre dos variables V2

Lo que significa que dado la muestra de estudio conformado por los
trabajadores de la direccion de telematica de la Marina de Guerra, seran
aplicados dos instrumentos que corresponden a la variable gestion de cambio y a
la variable desempefio laboral. Con respecto a los resultados, serdn procesados

mediante la estadistica descriptiva y diferencial.

2.3 Operacionalizacion de variables

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse. Se aplica a personas u otros seres Vvivos,
objetos, hechos y fendbmenos, los cuales adquieren diversos valores respecto de
la variable o variables referidas por el investigado; estas adquieren valor para la
investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con otras variables, es decir,
si forman parte de una hipétesis 0 una teoria. En este caso se les suele
denominar constructos o construcciones hipotéticas. (Hernandez et al., 2014, p.
105)

Gestion de cambio

La gestion de cambio organizacional es una actividad inherente a la conduccion
de las organizaciones. Blejmar (2008, p. 30) definid la gestibn de cambio
organizacional como el proceso deliberadamente disefiado para mitigar los
efectos no deseados de este mismo cambio y potenciar las posibilidades de crear

futuro en la organizacion, su gente y contexto.
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Desempeiio laboral

Chiavenato (2000, p. 287) defini6 el desempefio como las acciones o
comportamientos observados en los empleados, relevantes para el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral

es la fortaleza mas relevante de una organizacion.

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Gestion de cambio

Dimensiones Indicadores items Escalae Niveles o
indices rangos
1. Conciencia del cambio 1,2, 3, Escala Likert
1.- Organizacion 2. Deseo del cambio 4,5, 6,
3. Conocimiento previo 7,8,9, Nunca
para el cambio. 10, 11,12, (1) Bajo :25-58
4. Capacidad de 13 Casi nunca Medio: 59 -92
Implementar el cambio. (2) Alto : 93 - 125
5. Soporte para sostener el 14, 15 Algunas veces
cambio 16, 17, 18 3)
19, 20, 21 Casi  siempre
2.- Personal 1. Conciencia del cambio 22,23 (4)
2. Deseo del cambio 24,25 Siempre
3. Conocimiento previo (5)
para el cambio.
4, Capacidad de
Implementar el cambio.
5. Soporte para sostener el
cambio
Nota: se ha asumido una escala de actitudes Likert, para este caso

corresponderia una escala ordinal.
Los rangos se han calculado en base a 25 preguntas



Tabla 3

Matriz de operacionalizacién de la variable 2: Desempefio laboral
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Dimensiones Indicadores items Escala e indices Niveles o
rangos
1.- Desemperio de latarea 1. Eficacia 1,2 Escala Likert
2. Eficiencia 3.4
3. Claridad en el trabajo 5, 6, Nunca 1)
4. Reconocimiento 7,8,9 Casi nunca 2)
Algunas veces (3)
Casisiempre  (4) Bajo :25-58
Siempre (5) Medio: 59 -92
2.- Civismo 1. Respeto a los compafieros 10, 11, 12, Alto - 93 - 125
2. Sugerencias constructivas 13, 14,
3. Motivacion interpersonal 15, 16
3.- Conductas Negativas 1. Frustracién 17, 18,
2. Conflicto 19, 20,
3. Envidia 21, 22,23
4. Acoso laboral 24,25
Nota: se ha asumido una escala de actitudes Likert, para este caso

corresponderia una escala ordinal.

Los rangos se han calculado en base a 25 preguntas
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2.4  Poblacién, muestray muestreo

La poblacion para la presente investigacion estuvo constituida por las personas
gue laboran en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, tanto
personal militar como civil a los que denominaremos colaboradores, cuya cifra es
de 400 unidades de analisis, por motivos de confidencialidad la distribucion de la

cantidad de personal militar y civil no se detalla en la investigacion.

Hernandez et al. (2010), considera poblacion o universo al conjunto de
todos los elementos que concuerdan con determinadas caracteristicas, los cuales
integran el ambito de estudio de la investigacion; se entiende que previo a ello se
ha definido la unidad de analisis y posteriormente se determinara también la

muestra.

La muestra para la presente investigacion estuvo constituida por 170
unidades de andlisis. Para el célculo de la muestra se utilizd la herramienta
estadistica para el calculo de proporcién muestral de Lopez et al. (2010), siendo
los valores solicitados:

B N+Zi*p*q
C (IN-1)*d? +(Z&*p*q)

n

N=Poblacion

n=Muestra

z=Nivel de Confianza
d=Precision o margen de error
p=Proporcion esperada
g=Proporcion no esperada

r=Proporcién esperada de perdidas

Aplicando los conceptos, para la presente investigacion se empled los

siguientes valores:

N=400
z=95% segun la tabla de distribucién normal el valor es 1.96
d=2.5% =0.025
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p=5% = 0.05
g=1- 0.05=0.95
r=15%

El resultado fue:

n= 170 unidades de analisis

La muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con
precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacion. (Hernandez et
al., 2014, p. 173).

El muestreo es probabilistico porque todos los elementos tendran la misma

probabilidad de ser elegidos. (Hernandez et al., 2014)

La unidad de muestreo es el tipo de caso que se escoge para estudiar.
Normalmente es la misma que la unidad de analisis, pero en ocasiones es
distinta. (Thompson, 2012; Lepkowski, 2008; y Selltiz et al., 1980) citado en
Hernandez et al. (2014, p. 172).

En la investigacion se consider6 como criterio de seleccion el aleatorio
estratificado, donde los elementos de la muestra son proporcionales a su
presencia en la poblacion, el cual divide la poblacién total en clases homogéneas,
llamadas estratos, siendo estas las clases homogéneas: inclusion y exclusion.
(Behar, 2008, p.52)

Los criterios de inclusion es comprender una cosa dentro de otra o de sus
limites, es decir contener una cosa a otra; como también son las caracteristicas

gue debe reunir la muestra para ser considerada como tal.

Los criterios de exclusién, es no admitir una persona o cosa con otras,
descartar la posibilidad de una cosa; es decir son las caracteristicas que no debe

presentar la muestra de estudio para ser seleccionada.
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Criterio de inclusién
Haber trabajado en la direccién de telemética de la Marina de Guerra por lo
menos dos afios, con la finalidad de encuestar a personal que haya participado en

algun cambio realizado en la dependencia.

Criterio de exclusion
Ser menor de 18 afios y mayor de 60 afios, dado que existe servicio militar, hay
personal menor de edad abordo de la dependencia que no est4 permanente y no
es participe de cambios, en el caso de mayores de 60, ya no han participado en
cambios en los ultimos 10 afio por sus grado militar, y el personal de esa edad es

muy poco.

2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la presente investigacion se empled como técnica de recoleccién de datos

la encuesta por ser de enfoque cuantitativa.

Arias (2012) sostuvo que “se entendera por técnica de investigacion, el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion” (p. 67).
Para ello emple6 como técnica la encuesta la cual permite obtener informacion
gue suministra un grupo 0 muestra de sujetos acerca de si mismo , 0 en relacién
con un tema en particular (Arias, 2012, p. 72), La encuesta permite recoger
informacién de una porcion de la poblacién de interés, basado en el tamafio de la

muestra de propésito del estudio. (Behar, 2008, p. 62)

Instrumentos de recoleccién de datos

Un instrumento de recoleccion de datos es algun recurso, dispositivo o formato
(en papel o digital), que es empleado para adquirir informacion, siendo el de esta
investigacién el cuestionario, el cual es una modalidad de encuesta que se realiza
de forma escrita a través de un formato en papel que contiene una serie de
preguntas, asi mismo se le denomina cuestionario autoadministrado porque debe
ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador (Arias, 2012, p.
68, 74).



45

Para medir los items del instrumento se escogio la escala de Likert, la cual
es un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los
cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada
afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo una de las
categorias de la escala, para la investigacion fueron cinco puntos. (Hernandez et
al., 2014, p. 238)

Para la presente investigacion se empled como instrumento de recoleccion
de datos para la variable gestion de cambio un cuestionario de 25 items basado
en el modelo ADKAR.

Hiatt (2006, p. 1) propuso el modelo ADKAR el cual contiene cinco
elementos como son: la conciencia, el deseo, el conocimiento, la habilidad y el
reforzamiento; estos deben estar en su lugar para que un cambio se realice, para
aplicar este modelo creo un cuestionario tomando como indicadores los
elementos del modelo, permitiendo analizar el cambio en su lugar de trabajo, de
tal manera que se dara una idea de dénde se encuentra el proceso de cambio y
qué pasos puede tomar para sobrevivir al cambio y avanzar profesionalmente en
un entorno empresarial cambiante, en base a este instrumento se elaboré el

cuestionario.

Tabla 4
Ficha técnica del instrumento para medir la variable Gestion de cambio

Nombre del instrumento: Cuestionario

Autor: Jeffrey Hiatt

Adaptado por: Victor Ybafiez Revollar

Lugar: Direccion de telematica de la Marina de Guerra
Fecha de aplicacion: 03/04/2017

Obijetivo: Identificar la percepcién de la gestion de cambio

Administrado a: El personal que labora en la direccion de telematica de la Marina de Guerra
Tiempo: 3 minutos

Margen de error: 5%

Observacion: El cuestionario es de tipo ordinal.

Nota: Ficha técnica de la encuesta para la variable gestion de cambio.
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Para el caso de la segunda variable que es desempefio laboral, se empleé como
instrumento de recoleccion de datos el cuestionario de actitudes con escala
Likert, cuyos indicadores se tomaron en base a las dimensiones comentadas en
Robbins y Judge (2013, p. 555)

Tabla 5

Ficha técnica del instrumento para medir la variable Desempefio laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario

Nombre del instrumento: Cuestionario estructurado
Autor: Victor Ybafiez Revollar

Adaptado por: Victor Ybafiez Revollar

Lugar: Direccién de telemética de la Marina de Guerra
Fecha de aplicacion: 03/04/2017

Obijetivo: identificar la percepcion del desempefio laboral

Administrado a: El personal que labora en la direccidn de telematica de la Marina de Guerra
Tiempo: 2 minutos

Margen de error: 5%
Observacion: El cuestionario es de tipo ordinal.

Nota: Ficha técnica de la encuesta para la variable gestion de cambio.

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir. Para la presente investigacion, la validez estuvo
dada por juicio de expertos.

Hernandez et al. (2014) sostuvo que:
La validez del contenido se obtiene mediante las opiniones de
expertos y al asegurarse de que las dimensiones medidas por el
instrumento sean representativas del universo o dominio de
dimensiones de las variables de interés (a veces mediante un

muestreo aleatorio simple) (p. 200, 298).

Con respecto a la validez, esta a su vez, se determina por su tipo de evidencia:



a7

Validez de contenido
“Se refiere al grado en que el instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide. Es el grado en que la medicién representa al

concepto o variable medida” (Hernandez et al, 2014, p. 201).

Validez de criterio
“Establece la validez de un instrumento de medicién al comparar sus resultados
con los de algun criterio externo que pretende medir lo mismo” (Hernandez et al,
2014, p. 202).

Validez de constructo
“Se refiere a qué tan bien un instrumento representa y mide un concepto teérico”
(Hernandez et al, 2014, p. 203).

Tabla 6
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento para la variable

gestion de cambio

N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Dr. Hugo Lorenzo Aguero Alva Aplicable
2 Dra. Karen Lizeth Alfaro Mendives Aplicable
3 Dra. Elsa Mercedes Lau Chavez Aplicable
Nota: Certificado de validez (2017)

Tabla 7

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento para la variable

desempeifio laboral

N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Dr. Hugo Lorenzo Agliero Alva Aplicable
2 Dra. Karen Lizeth Alfaro Mendives Aplicable
3 Dra. Elsa Mercedes Lau Chavez Aplicable

Nota: Certificado de validez (2017)
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La confiabilidad del instrumento segun Hernandez et al. (2014, p. 200) "la
confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su

aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales”.

El procedimiento para determinar la confiabilidad de instrumentos consiste
en realizar una prueba piloto para determinar el grado de confiabilidad, de la
siguiente manera:

1. Seleccionar una muestra diferente, pero con caracteristicas similares a la
muestra de estudio. (Se recomienda que dicha muestra sea 10% al 15%).

2. Aplicacion del instrumento

3. Recojo y tabulacion de datos en Excel

4. Determinacion de la confiabilidad: Para el caso de respuestas
politdmicas, la cual se adoptan mas de dos valores y con escala de medicién
ordinal, sus resultados se llevaran al SPSS para determinar el Alfa de Cronbach,
empleando la siguiente formula:

e K[ Y, Si?
k-1 St2

Doénde:

a: Alfa de Cronbach

K: NUmero de item

Si: Varianza del instrumentos

St Varianza de la suma de los item

5. Finalmente, se comparé los resultados obtenidos del Alfa de Conbrach

con los valores de la siguiente tabla de niveles:

Tabla 8
Niveles de confiabilidad
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 2 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Nota: Nivel de confiabilidad estara dada por los valores mencionados en, Hogan
(2004).
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Tabla 9
Resultados de confiabilidad de las variables
Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Gestion de cambio 25 0.885
Desempefio laboral 25 0.822

Nota: Confiabilidad de variables

El resultado obtenido para la primera variable gestion de cambio fue de
0.885, considerandose esta de nivel de fuerte confiabilidad y la segunda variable
desempenio laboral el resultado fue de 0.822 siendo esta del mismo nivel que la
primera variable. Los cuestionarios estuvieron formados por 25 items cada uno
mediante los cuales se logré obtener informacion para las dimensiones de las

variables siendo estas 02 y 03 respectivamente.

2.6 Procedimientos de recoleccién de datos

El procedimiento que se empleara inicia con la identificacion de la unidad de
andlisis; la cual para esta investigacion esta conformada por las personas que
laboran en la direccién de telematica de la Marina de Guerra del Peru; para luego
proceder al recojo de informacion con la técnica establecida (encuesta) y
finalmente, preparacion de la informacion para su tratamiento posterior. El

procedimiento se detalla en los siguientes pasos:

1. Organizacion del trabajo de campo (determinar el individuo al cual se le
aplicara el instrumento, determinar el tiempo de recojo y procesamiento de
datos, determinar el personal que recopilard la informacién y determinar el
medio de tabulacion de datos).

2. Recoleccion de datos a través de la aplicacion del instrumento en la muestra de
estudio.

3. Organizar los datos recogidos.

4. Tabulacion de datos en Excel o directamente en SPSS-23
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5. Seleccionar los estadisticos apropiados, de acuerdo a los siguientes criterios:
(a) Objetivo de la investigacion, (b) Disefio de la investigacion, (c) Tipo de
variable de investigacion y (d) Escala de medicion.

6. En forma general, los estadisticos a emplear son de dos tipos (a) Estadisticos
descriptivos (de tendencia central, dispersién, percentiles y cuartiles) y (b)
Estadisticos inferenciales, para contrastar las hipotesis.

7. Obtencioén de resultados

2.7 Método de analisis de datos

Es la forma cdmo van a ser tratados los datos recolectados, para el
procesamiento y analisis de datos se utilizara el software estadistico SPSS
version 23, con ello, se determinaran estadisticas como: la prueba no paramétrica
coeficiente de correlacion Rho de Spearman para evaluar la relacion entre las
variables de tipo cualitativas. Los resultados que se obtengan después del
procesamiento estadistico de los datos seran representados mediante gréaficos de
columnas vy dispersion para facilitar su interpretacion, para la interpretacion de los
resultados obtenidos se realiz6 en base a la siguiente formula y tabla de valores.
6 D?

P=l-gmnve—n
Dénde:
p: Coeficiente de correlacion.
D: diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x —.
N: NUumero de parejas de datos.
Tabla 10

Valores de la correlacion Rho de Spearman

Puntuacion Denominacion del grado
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta (a mayor X menor Y)
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.11 a-0.25 Correlacion negativa debil
-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy debil

0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy debil

+0.11 a +0.25 Correlacion positiva debil
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+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta (A mayor X mayor Y)

Nota: Tomado de Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014, p. 305). Metodologia
de la investigacion cientifica.

Estadistica descriptiva:

Para describir los resultados obtenidos se hizo uso de la estadistica descriptiva,
empleando tablas de frecuencia y figuras de barras, después de haber

recodificado los resultados de las variables y asignarles niveles y rangos.

Estadistica inferencial:

Para relacionar las variables y probar las hipotesis se aplicé calculos estadisticos,
los cuales permitieron evaluar la relacion entre las variables de tipo cualitativa,

mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

2.8 Consideraciones éticas

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos
datos estdn cimentados en los instrumentos aplicados. La investigacion conté
con la autorizacién correspondiente jefe del departamento de desarrollo para la
prueba piloto y para la muestra del subdirector de la direccion de telemética de la
institucion. Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados;

(b) el respeto y consideracién y (¢) No hubo prejuzgamiento.



1. Resultados
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3.1 Andélisis descriptivo

Gestion de cambio
Los resultados sobre la percepciéon de la gestién de cambio se muestran en la
siguiente tabla:

Tabla 11
Niveles de percepcion de la variable gestion de cambio en la Direccion de

Telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao, 2017.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto 93 - 125 77 45.29
Medio G - 92 92 54.12
Bajo @25 - 58) 1 0.59
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

54.12%

I m Alto |

H Medio

= Bajo

Bajo

Figura 5. Niveles de percepcion de la gestion de cambio

De la tabla 11 y figura 5, se observa que, 92 Unidades de analisis
equivalente al 54.12% de la muestra percibieron que la gestiéon de cambio es
media, 77 (45.12%) unidades muestrales percibieron como alta y 1 (0.59%) la

percibieron baja.
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Tabla 12
Niveles de percepcion respecto a la dimension Organizacion en la Direccién de

Telematica de la Marina de Guerra del Pert, Callao, 2017.

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto @9 - 69 62 36.47
Medio B1 - 49) 105 61.76
Bajo a3 - 30 3 1.76
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

m Alto
u Medio
= Bajo

Bajo 1.76%

Bajo

Figura 6. Niveles de percepcion la gestion de cambio en la organizacion

De la tabla 12 y figura 6, se observa que, 105 Unidades de analisis
equivalente al 61.76% de la muestra percibieron que la gestion de cambio en la
organizacion es media, 62 (36.47%) percibieron como alta y 3 (1.76%) la
percibieron baja.
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Tabla 13
Niveles de percepcion respecto a la dimension personal en la Direccién de

Telematica de la Marina de Guerra del Pert, Callao, 2017.

ia (fi Porcentaje
Niveles Frecuencia (fi) %)
Alto (46 - 60) 87 51.18
Medio 0 - 49 82 48.24
Bajo (12 - 28 1 0.59
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

‘ m Alto I

u Medio

= Bajo

Bajo 0.59%

Bajo

Figura 7. Niveles de percepcion la gestion de cambio en el personal

De la tabla 13 y figura 7, se observa que, 87 Unidades de analisis
equivalente al 51.18% de la muestra percibieron que la gestién de cambio en el
personal es alta, 82 (48.24%) percibieron como media y 1 (0.59%) la percibieron

baja.
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Desempeifio laboral.
Los resultados sobre la percepcion del desempefio laboral se muestran en la

siguiente tabla:

Tabla 14
Niveles de percepcion de la variable desempefio laboral en la Direccion de

Telematica de la Marina de Guerra del Pert, Callao, 2017.

. Porcentaje
Niveles Frecuencia (fi) (%)
Alto (93 - 125 29 17.06
Medio 59 - 92 140 82.35
Bajo (25 - 598 1 0.59
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

Medio 82.35%

' m Alto |

u Medio

= Bajo

Bajo 0.59%

Bajo

Figura 8. Niveles de percepcion del desempefio laboral

De la tabla 14 y figura 8, se observa que, 140 Unidades de analisis
equivalente al 82.35% de la muestra percibieron que el desempefio laboral es

medio, 29 (17.06%) percibieron como alto y 1 (0.59%) la percibieron bajo.
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Niveles de percepcion respecto a la dimension desempefio de la tarea en la

Direccion de Telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao, 2017.

e Porcentaje
Niveles Frecuencia (fi) (%)
Alto (35 - 49 54 31.76
Medio (22 - 34 111 65.29
Bajo o - 21 5 2.94
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

40.00%

20.00%

0.00%

Alto 32.76%

Medio 65.29%

Bajo 2.94%

Bajo

m Alto
u Medio

= Bajo

Figura 9. Niveles de percepcion del desempefio de la tarea

De la tabla 15 y figura 9, se observa que, 110 Unidades de analisis
equivalente al 65.29% de la muestra percibieron que el desempefio de la tarea es

medio, 54 (31.76%) percibieron como alto y 5 (2.94%) la percibieron bajo.
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Tabla 16

Niveles de percepcion respecto a la dimension civismo en la Direccion de
Telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao, 2017.

e Porcentaje
Niveles Frecuencia (fi) (%)
Alto @7 - 35 100 59.82
Medio (17 - 26) 69 40.59
Bajo 7 - 16 1 0.59
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

40.00%

¥ -
/| ' ' m Alto |
Alto 58.82%

30.00% ' u Medio
20.00% , Medio 40.59% H Bajo
10.00%

0.00%

Bajo 0.59%
Medio

Bajo

Figura 10. Niveles de percepcion del civismo

De la tabla 16 y figura 10, se observa que, 100 Unidades de analisis
equivalente al 59.82% de la muestra percibieron que el civismo es alto, 69
(40.59%) percibieron como medio y 1 (0.59%) la percibieron bajo.
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Tabla 17

Niveles de percepcion respecto a la dimension conductas negativas en la

Direccion de Telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao, 2017.

ia (fi Porcentaje
Niveles Frecuencia (fi) (%)
Alto (35 - 49 12 7.06
Medio (22 - 34 110 64.71
Bajo o - 21 48 28.24
Total 170 100

Nota: Analisis estadistico SPSS (2017)

m Alto
Medio 64.71% u Medio

= Bajo

40.00%

20.00%

Alto 7.06% _
0.00% Bajo 28.24%

Bajo

Figura 11. Niveles de percepcion de conductas negativas

De la tabla 17 y figura 11, se observa que, 110 Unidades de analisis
equivalente al 64.71% de la muestra percibieron que las conductas negativas es
media, 48 (28.24%) percibieron como baja y 12 (7.06%) la percibieron alta.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

Hipo6tesis general de la investigacion
Ho: No existe una relacion directa entre la gestion de cambio y el desempefio

laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Perd, Callao.

H1: Existe una relacion directa entre la gestion de cambio y el desemperio laboral

en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao.

Tabla 18

Grado de correlacién entre la gestion de cambio y el desempefio laboral

Gestion de Desempefio
cambio laboral
Gestig’m de Coeficiente de correlaciéon 1.000 ,394
cambio ) i
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 170 170
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 394 1.000
laboral ] ) ' .
Sig. (bilateral) .000
N 170 170

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decisidn estadistica:
Debido a que la significancia p = 0,000 es menor que 0,01, se rechaza la

hipotesis nula Ho.

Conclusion:

En la tabla 18 se puede apreciar que existen evidencias suficientes para
afirmar que la Gestion de cambio tiene relacion positiva media, segun el
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r = ,394) y la significancia
(p=0.000 menor que 0.01) en relacion con el Desempefio laboral; por lo que, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de la investigacion: Existe una
relacién directa entre la gestiébn de cambio y el desempefio laboral en la direccion

de telemaética de la Marina de Guerra del Peru, Callao.
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Hipodtesis especifica 1
Ho: No existe una relacion directa entre la gestion de cambio en la Organizacion y
el desempefio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del

Peru, Callao.

H1: Existe una relacion directa entre la gestidn de cambio en la Organizacion y el
desempenio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del

Peru, Callao.

Tabla 19
Grado de correlaciéon entre la gestion de cambio en la organizacion y el

desempeiio laboral

Gestion de Desempefio
cambio en la laboral
organizacion

Rho de Gestidén de cambio en la Coeficiente de *
Spearman  organizacion correlacion 1.000 329
Sig. (bilateral) .000
N 170 170

Desempefio laboral Coeficiente de *
correlacion 329 1.000

Sig. (bilateral) .000
N 170 170

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

Decisidn estadistica:
Debido a que la significancia p = 0,000 es menor que 0,01, se rechaza la

hipotesis especifica nula Ho.

Conclusion:

En la tabla 17 se puede apreciar que existen evidencias suficientes para
afirmar que la Gestion de cambio en la organizacion tiene relacion positiva media,
segun el coeficiente de correlacibn de Spearman obtenido (r = ,329) y la
significancia (p=0.000 menor que 0.01) en relacion con el Desempefio laboral; por
lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de la investigacion:

Existe una relacién directa entre la gestion de cambio en la organizacion vy el
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desemperio laboral en la direccion de teleméatica de la Marina de Guerra del Peru,

Callao .

Hipdtesis especifica 2
Ho: No existe una relacion directa entre la gestion de cambio en el personal y el
desempefio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del

Peru, Callao.

H2: Existe una relacion directa entre la gestibn de cambio en el personal y el

desempefio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del

Peru, Callao.
Tabla 20
Grado de correlacion entre la gestion de cambio en el personal y el desempefio
laboral
Gestion de Desempefio
cambio en el laboral
personal
Rho de Gestion de cambio Coeﬁme_qte de 1.000 382"
Spearman en el personal correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 170 170
Desempeifio laboral Coeﬂmente de 382" 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 170 170

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

Decision estadistica:
Debido a que la significancia p = 0,000 es menor que 0,05, se rechaza la

hipotesis especifica nula Ho.

Conclusion:

En la tabla 18 se puede apreciar que existen evidencias suficientes para
afirmar que la Gestion de cambio en el personal tiene relacion positiva media
(tabla 10) , segun el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (r =,382) y
la significancia (p=0.000 menor que 0.01) en relacion con el Desemperio laboral;

por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de la
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investigacién: Existe una relacion directa entre la gestibn de cambio en el
personal y el desempefio laboral en la direccion de teleméatica de la Marina de

Guerra del Peru, Callao.



V. Discusioén
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El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general propuesto: identificar la
relacion entre la gestion de cambio y el desempefio laboral en la direccion de
telematica de la Marina de Guerra del Pert, Callao, los resultados hallados
mostraron que se guarda una relacién directa segun el procesamiento de
informacion realizado mediante los instrumentos empleados; asi también se
validé que si existe una correlacién positiva media y significativa, y ademas una
frecuencia de nivel medio en la percepcion de las variables gestion de cambio y
el desempenio laboral, dado que los resultados mostraron que el nivel de gestion
de cambio fue medio en 54% y 82% con respecto a la variable desempefio
laboral; ademas el coeficiente de correlacion resulté en r=0,394; siendo menor al
valor tedrico aceptable y un nivel de significancia p=0,000 menor al nivel de
significancia tedrico de 0,05. Por lo tanto se puede inferir que la variable gestién
de cambio es un componente que influye y se relaciona medianamente con el
desempefio laboral, siendo necesaria la aplicacion de otros elementos si se

requiere incrementar la relacion de estas.

Con respecto a la investigacion de disefio descriptivo correlacional de
Luengo (2013) denominada Clima organizacional y desempefio laboral del
docente en centros de educacion inicial (Venezuela), concluye que la correlacion
entre sus variables es positiva media con un valor de r=0,726 como resultado de
la aplicacion del estadistico de correlacion Spearman, cuyo grado de correlacion
coincide con los resultados de la presente investigacion y con la diferencia que la

investigacion se realiz6 en el ambito educativo a una poblacion de 49 docentes.

En relacién a los resultados obtenidos de la investigacion de enfoque
mixto de Beltran (2012) denominada Fortalecimiento institucional de la sede san
Bernardo de la universidad Arturo Parat, mediante la gestion de cambio (Chile),
se centrod solo en la etapa cuantitativa, infiriendo de la conclusion, los problemas
de gestion y de toma de decisiones originan malestar general en relacion al
funcionamiento de la sede y la satisfaccion de necesidades de los alumnos, que
existe un relacion directa entre la gestion de cambio y la satisfaccion de
necesidades, siendo esta relacion similar al presente trabajo de investigacion, a
pesar de las diferencias en el disefio de la investigacion se puede inferir que el

uso de otro plan de investigacion puede llegar a conclusiones similares.
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El trabajo de investigacion titulado Relaciébn entre motivacion y
desempefio laboral, sustentado por Medina (2014), tuvo un enfoque de
investigacion cuantitativo donde la variable en comun con la presente
investigacion es el desempefio laboral, empleando como instrumento para la
recoleccion de informacién una lista de cotejo para analizar la variable en comun,
a diferencia de la presente investigacion en la que se aplicé un cuestionario,
obteniendo un grado de correlacion de r=0,80 aplicandose el coeficiente de
correlacion de Pearson y concluyendo que existe una correlacion positiva muy

fuerte entre motivacion y desempefio laboral.

Asi también, la presente investigacion guarda coincidencia con la
metodologia empleada en la investigacion de Pezo (2014) titulada Motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Chaclacayo, en el nivel de investigacion descriptivo correlacional, con un disefio
no experimental de tipo transeccional. El resultado de correlacion con relacion a
la investigacion difiere siendo esta positiva débil con un valor de t=0,26
aplicandose la prueba estadistica de Tau-b de Kendal. A pesar de diferir en el
resultado de la prueba estadistica concluyo que al implementar politicas de
beneficio a los miembros de las organizaciones se logra que ellos se sientan
satisfechos mejorando su desempefio laboral y asi obtener una mejora en su

productividad.

Por dltimo, realizando la comparacion entre los resultados del presente
estudio con la investigacion descriptiva y comparativa realizada por Montes
(2012) denominada Eficacia de cuatro sistemas de capacitacion sobre el
desempefio laboral, con relacion a la metodologia empleada en ambos trabajos
se coincidio en el disefio de investigacion No experimental, con diferencia en el
nivel empleado, siendo este el descriptivo comparativo mientras en la presente
investigaciéon descriptivo correlacional, en relacion a su muestra de 200 unidades
de analisis se asemeja a las 170 unidades de la investigacion; para recopilar
informacion de la variable en comun desempefio laboral, a diferencia de la
investigacion se empled un instrumento ya validado, el cual fue la escala de
rendimiento laboral (Job Survey) de Bryman y Cramer; que consta de 11 items en

comparacion con los 25 items empleados para hallar mayor precisién al procesar
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la informacién recopilada, finalmente, la prueba de hipétesis se realizd
sometiéndose al método estadistico Analisis de varianza factorial (ANOVA)
obteniendo resultado F=88,522 y su significancia p=0,000 lo que permitio
rechazar la hipétesis nula, y afirmar que existe diferencias en el desempefio
laboral entre los cuatro grupos expuestos a los cuatro sistemas de capacitacion,

siendo el sistema presencial el que mas se relaciona al desempefio laboral.



V. Conclusiones
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La gestion de cambio tiene una moderada relacion con el
desempefo laboral de manera directa (r = ,394) y significativa (p=
,000 < 0.05) en el personal de la direccion de telematica de la Marina
de Guerra del Peru del distrito del Callao; sin embargo existen
evidencias para afirmar que ciertas actividades relacionadas a la
variable al aplicarlas de manera correcta en la institucién podrian

mejorar dicha relacion.

La gestidon de cambio en la organizacion (los que dirigen el cambio),
tiene una moderada relacion con el desempefio laboral de manera
directa (r =,329) y significativa (p=,000 < 0.05) en el personal de la
direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru del distrito
del Callao; sin embargo, existen evidencias para afirmar que las
jefaturas encargadas de gestionar cambios en sus areas deben
emprender algunas acciones para lograr mejorar dicha relacién entra

las variables.

La gestion de cambio en el personal (los que participan en el
cambio), tiene una moderada relacién con el desempefio laboral de
manera directa (r = ,382) y significativa (p= ,000 < 0.05) en el
personal de la direccion de telematica de la Marina de Guerra del
Pera del distrito del Callao; sin embargo, las evidencias permite
afirmar que ciertas actividades relacionadas a la dimension al
aplicarlas de manera correcta en la institucién podria mejorar dicha

relacion.



VI. Recomendaciones
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Al respecto de la evidencia de la relacion directa existente entre la
gestion de cambio y el desempefio laboral con una correlacion
moderada entre estas variables, para lo cual se realizé al personal
de la direccion de telemética de la Marina de Guerra del Peru del
distrito del Callao; se sugiere, a los que lideren una gestion de
cambio aplicar un modelo de gestién de cambio como por ejemplo
ADKAR de Prosci, el cual es un modelo orientado a objetivos para
guiar el cambio individual y organizacional; puesto que la mejor
gestion de proyectos o solucion no daran lugar a un cambio exitoso
si es que no se basa en modelos. Adicionalmente se recomienda
gue, toda area o entidad publica debe estar en continuos cambios
con la finalidad de coadyuvar a ser un Estado moderno realizando
una buena gestion puablica.

Es necesario que la gestion de cambio en la organizacion la cual es
conformada por los que dirigen el cambio, sea un grupo con
capacidad de liderazgo y con facilidad de comunicarse con las
personas involucradas con el cambio; asi también, fomentar la
conciencia de una necesidad de cambio, dado que el mundo
evoluciona constantemente y todo pais avizora a su desarrollo, como
ejemplo tenemos cambios en el ambito de la tecnologia,
produciendo en toda organizacion que adopta dichos avances un
desarrollo notable y como consecuencia, el desempefio laboral del
personal se vera afectado de manera positiva.

Considerando que ha quedado evidenciado la existencia de una
relacion directa entre la gestiébn de cambio en el personal formado
por los que participan en el cambio y el desempefio laboral; se
sugiere, en primer lugar, tomar el tiempo necesario para explicar lo
concerniente al cambio a realizar en la organizacion motivando que
el desempefio laboral se ver4 afectado de manera positiva,
seguidamente se recomienda, fomentar consciencia de la necesidad

de ser guiado durante el proceso de cambio, con esto el participante
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sabra que cuenta con un respaldo durante todo el tiempo que tome
la aplicacion de este nuevo reto iniciado por la organizacion,
finalmente, el personal que participe de todo el proceso de cambio
se enriquecerd al adquirir nuevos conocimiento de cémo adoptar de
manera asequible futuros cambios que se planteen en cualquier
Entidad Publica, apuntando con esto a ser participe de las acciones

gue buscan un Estado moderno.

En aquellas entidades que cuenten con personal directivo resistente
al cambio y que a su vez, sea dificil la adopcién de nuevas formas
de hacer las cosas, seria importante concientizar que la innovacion y
mejora no siempre incurre en inversion econémica costosa, ya que
las nuevas metodologias son de disposicién asequible y en algunos
casos gratuitas, por lo que el paso siguiente seria la aplicacion de
proyectos pilotos de cambio que puedan ofrecer un resultado en
corto tiempo es post de un mejor desempenio laboral.

Efectuar mas trabajos de investigacién en relacion a la variable
Gestion de cambio con relacion a otras variables que estén
involucradas en el ambito de las entidades publicas, con el fin de
incentivar y concientizar la necesidad de gestionar cambios en todo
ambito dentro de una organizacion, de tal forma que dejemos los
viejos procesos que alimentan la burocracia en Entidades que

buscan dar un buen servicio al ciudadano.
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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre las variables, se empled el tipo de investigacion basica, de nivel
descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental
y de corte transversal, cuya poblacidon estuvo formada por 400 trabajadores
con una muestra conformada por 197 unidades de andlisis y el tipo de
muestra fue probabilistico con muestreo aleatorio. Se llegd a la conclusion
que la gestién de cambio se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral. Mostrando un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.394. Es
decir, a una buena gestion de cambio hay un mejor desempefio laboral.

PALABRAS CLAVE
Gestion de cambio, desempefio laboral, cambio organizacional, gestion del

cambio organizacional.

ABSTRACT

The present research entitled: Management of change and work performance
in the direction of telematics of the Navy of Peru, Callao 2017, had as general
objective to identify the relationship between the management of change and
work performance, the type of research was used According to its purpose
was basic descriptive correlational level, quantitative approach; Of non-
experimental design, with a cross section whose population was formed by
400 workers with a sample conformed by 197 units of analysis and the type of
sample was probabilistic with random sampling, It was concluded that the
change management is related directly With labor performance, with a
Spearman correlation coefficient of 0.394. That is, good management of
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change is a better job performance.

KEYWORDS
Change management, job performance, organizational change, Organizational

change management.

INTRODUCCION

En toda organizacion de nivel publico como privado su razon de ser esta
fundamentada en su mision y vision las que son expresadas en objetivos y
funciones organizacionales, siendo el motor principal de estas el recurso
humano, el cual permitira el desarrollo o quiebre de ellas durante el proceso
de cumplimiento de sus funciones asignadas. Conociendo esto es importante
analizar el desempefio laboral expresado por cada colaborador de la
organizacién privada o publica, aplicando y empleando procedimientos y
herramientas para estimar su valor. El éxito o fracaso logrado por ellos
dependera de muchos factores influyentes dentro de los cuales estan la
induccién, la motivacion, las habilidades y comportamientos, los que puesta
en accion de manera adecuada llevara a toda organizacion al logro de sus

objetivos trazados.

Las herramientas de gestion en toda organizacion llegan a formar parte
de ellas de manera necesaria, estas han ido evolucionando al pasar del
tiempo debido a que aparecen diversos escenarios de problemas los cuales
han sido solucionados mediante modelos, métodos y procesos creados por
grandes pensadores; toda herramienta es usada para ayudar a la gestion
siendo el caso el caso especial la publica, la cual coadyuva a lograr un
estado moderno. La gestion de cambio organizacional es una actividad
inherente a la conduccion de las organizaciones. Blejmar (2008, p.30) definio
la gestion de cambio organizacional como el proceso deliberadamente
disefiado que mitigue los efectos no deseados de este mismo cambio y
potencie las posibilidades de crear futuro en la organizacion, su gente y

contexto.

Cabe mencionar que los avances tecnoldgicos que trae el proceso de

globalizacion, afecta a toda nacién es por ello que el Gobierno del Pert ha



establecido sus acciones pertinentes a seguir para cada entidad del Estado,
como es el "plan nacional de ciencia y tecnologia e Innovacion para la
Competitividad y el Desarrollo Humano 2006-2021"; la direccion de telematica
de la marina de guerra siguiendo estos lineamientos esta constantemente
adoptando lo dltimo en tecnologia y metodologias de la informacién, pero la
forma como la transmite a su personal y el efecto en el desempefio de este,
ha sido el tema de investigacion. Las otras dependencias que forman parte
de la institucion las cuales trabajan de manera articulada con la que presenta
el problema, veran afectada su productividad laboral por la tardia entrega del

resultado de la solicitud de procesos automatizados.

Segun Luengo, en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral del docente en centros de educacion inicial”, plante6 como objetivo
analizar la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral de
docentes en centros de educacion inicial del municipio Mara, del estado Zulia,
empleando dentro de su metodologia la investigacion de nivel correlacional,
de disefio no experimental, transversal y de campo, aplicado a una muestra
de estudio formado por 49 docentes, para probar su investigacién realizo la
prueba de correlacion de Spearman obteniendo un coeficiente de 0,726, lo
que evidencio una alineacion en la percepcion del tipo de clima que se
genera en estas organizaciones, en las que directivos y docentes no estan
sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el

desempeiio laboral.

De igual manera Medina, en su tesis titulada “Relacion entre motivacion y
desempeno laboral”, planteé como objetivo principal contribuir a desarrollar
las capacidades de relaciones interpersonales e intrapersonales de los
servidores del servicio de cirugia, hospital regional Honorio Delgado; sostuvo
que las caracteristicas del factor motivacion como son salario, prestaciones,
seguridad, ambiente laboral y aspiraciones personales influyen de manera
considerable en el desempefio laboral dentro de la organizacion.
Concluyendo con su investigaciébn que existe una fuerte relacion entre
motivacion y desempefio laboral, y que respecto a la relacion directa entre las

variables, la motivacion es la que canaliza y sostiene el comportamiento



humano, siendo este el interés primordial para lograr metas personales y de

la organizacion.
METODOLOGIA

Se requirid hacer la investigacion para ver en qué medida se relaciona la
gestion de cambio con el desempefio laboral, dentro de la gestion del
cambio se cuestiond también en sus dimensiones organizacion y personal,
teniendo como objetivo identificar la relacion entre la gestion de cambio y el
desempefio laboral en la direccién de telematica de la Marina de Guerra del
Perd, callao 2017, para lo que se empled un disefio el cual nos refiere los
pasos a seguir para el desarrollo de la investigacion, estableciendo para ello
la no experimental de corte transversal, debido a que no se manipulé ni se
sometio a prueba las variables de estudio, recolectando a su vez los datos
en un solo momento. Los estudios no experimentales segun lo menciond
Hernandez; et al.,, (2014, p.152) son: “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”.

La poblacion de la investigacion estuvo constituida por las personas que
laboran en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, tanto
personal militar como civil a los que denominaremos colaboradores, cuya
cifra fue de 400 unidades de analisis, de donde para el calculo de la muestra
se utilizé la ecuacion estadistica para proporciones poblacionales obteniendo
una muestra de 197 unidades de andlisis, para lo que se le aplico un
muestreo probabilistico porque todos los elementos tendran la misma

probabilidad de ser elegidos. Hernandez et al. (2014).

En cuanto a la forma de recoleccion de la informacion se emple6 como
instrumentos para ambas variables de estudio el cuestionario, siendo el de la
variable de gestién de cambio elaborado en base al cuestionario ADKAR de
Jeffrey Hiatt. Se validé el instrumento mediante juicio de tres expertos que
por su trayectoria académica dominan el tema, adicionalmente se obtuvo la
confiabilidad de los instrumentos, siendo esta a su vez, un instrumento de

medicion que refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo



individuo u objeto produce resultados iguales, segun lo refiere Hernandez et
al. (2014, p.200); obteniendo como resultados aplicando el estadistico Alfa de
Cronbach los valores de 0.885 y 0.822 considerandose a los instrumentos

fuertemente confiables.

El procedimiento que se empled para la recoleccién de datos inicié con la
identificacién de la unidad de andlisis; la cual para esta investigacion estuvo
conformada por las personas que laboran en la direccion de telematica de la
Marina de Guerra del Per(; para luego proceder al recojo de informacion con
la técnica establecida (encuesta). Finalmente, la preparacion de la
informacion para su tratamiento posterior. Dado que la organizacién donde se
aplico la investigacion es una entidad de las fuerzas armas, existié un cierto
recelo en lo que se pretendia investigar pero al explicarse las bondades de
los resultados que se obtendrian se dio por consentida la investigacion, para
procesar la informacion recolectada de las variables cualitativas de estudio se

aplico el estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

RESULTADOS

Para lograr los resultados se proceso la informacién recopilada y se traté con
frecuencias estadistica en niveles, con la finalidad de ver el nivel de
percepcion de las variables de la investigacion, obteniendo que, 92 Unidades
de andlisis equivalente al 54% de la muestra percibieron que la gestion de
cambio es media, 77 (45%) percibieron como alta y 1 (1%) la percibieron baja
(Tabla 1), de igual manera sobre la percepcion del desempefio laboral se
observé que, 140 Unidades de analisis equivalente al 82% de la muestra
percibieron que el desempefio laboral es medio, 29 (17%) percibieron como
alto y 1 (1%) la percibieron bajo (Tabla 2).Asi también se logro evidenciar que
la Gestion de cambio tiene relacidon positiva media, segun el coeficiente de
correlacion de Spearman obtenido (r =,394) y la significancia (p=0.000 menor
que 0.05) en relacion con el desempefio laboral; por lo que, se rechazo la
hipotesis nula y se acepto la hipotesis de la investigacion, existiendo una
relacion directa entre la gestion de cambio y el desempefio laboral en la
direccion de telematica de la Marina de Guerra del Peru, Callao 2017 (Tabla
3).



Tabla 1

Niveles de percepcion de la Gestion de cambio

Frecuencia
) ] Porcentaje (%)
Niveles (fi)
Alto (93 - 125) 77 45
Medio (59 - 92) 92 54
Bajo (25 - 58) 1 1
Total 170 100

Tabla 2

Niveles de percepcion del Desempefio laboral

Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (93 - 125) 29 17
Medio (59 - 92) 140 82
Bajo (5 - 58) 1 1
Total 170 100

Tabla 3

Grado de correlacion entre la gestion de cambio en la organizaciéon y el
desempefio laboral

Gestion de cambio  Desempefio

en la organizacion laboral
Rho de Gestlc_)n c_{e cambio en la Coeﬁme_n}te de 1.000 329"
Spearman organizacion correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 170 170
Desempefio laboral Coeﬁmente de 329" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 170 170

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



10. DISCUSION

Con respecto a la investigacion de disefio descriptivo correlacional de
Luengo, denominada clima organizacional y desempefio laboral del docente en
centros de educacion inicial (Venezuela), se concluyé que la correlacién entre
sus variables es positiva media con un valor de r=0,726 como resultado de la
aplicacién del estadistico de correlaciébn Spearman, cuyo grado de correlacion
coincide con los resultados de la presente investigacion y con la diferencia que la
investigaciéon se realiz6 en el &mbito educativo a una poblacién de 49 docentes.
En relacion a los resultados obtenidos de la investigacion de enfoque mixto de
Beltran denominada Fortalecimiento institucional de la sede san Bernardo de la
universidad Arturo Parat, mediante la gestion de cambio (Chile), se centr6 solo en
la etapa cuantitativa, infiriendo de la conclusion, los problemas de gestion y de
toma de decisiones originan malestar general en relacién al funcionamiento de la
sede y la satisfaccion de necesidades de los alumnos, que existe un relacion
directa entre la gestion de cambio y la satisfaccion de necesidades, siendo esta
relacion similar al presente trabajo de investigacion, a pesar de las diferencias en
el disefio de la investigacion se puede inferir que el uso de otro plan de

investigacion puede llegar a conclusiones similares.

El trabajo de investigacion titulado Relacién entre motivacion y desempefio
laboral, sustentado por Medina® , tuvo un enfoque de investigacién cuantitativo
donde la variable en comun con la presente investigacion es el desempefio
laboral, empleando como instrumento para la recoleccion de informacion una lista
de cotejo para analizar la variable en comun, a diferencia de la presente
investigaciébn en la que se aplic6 un cuestionario, obteniendo un grado de
correlacion de r=0,80 aplicandose el coeficiente de correlacion de Pearson y
concluyendo que existe una correlacion positiva muy fuerte entre motivacion y

desempefio laboral.

11. CONCLUSIONES
Se establece el grado de relacion entre la gestion de cambio y el desempefio
laboral de manera directa (r = ,394) y significativa (p= ,000 < 0.05) en el

personal de la direccidn de teleméatica de la Marina de Guerra del Peru del



distrito del Callao; sin embargo, existen evidencias para afirmar que ciertas

actividades relacionadas a la variable al aplicarlas de manera correcta en la

institucion podrian mejorar dicha relacion.
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Anexo 2.

: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de cambio y desempefio laboral en la direccion de telematica de la Marina de Guerra del Perd, callao 2017.
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VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1. Gestion del cambio
ESCALAY
Problema Objetivo general: Hipotesis DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
principal: general:
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¢ Qué relacion relacion entre la Existe una relaciéon cambio. Likert:
existe entre la Gestién del cambio positiva entre la 4,5,6,16,17,18
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Anexo 3. : Instrumentos de recopilacién de datos de la variable 1

CUESTIONARIO PARA EL RECOJO DE DATOS SOBRE “LA GESTION DE CAMBIO” EN LA
DIRECCION DE TELEMATICA DE LA MARINA DE GUERRA DEL PERU, CALLAO - 2017

l.- INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer la gestion del cambio en relacién al
desempeno laboral en la institucién que usted labora.

Le recordamos que esta informacién es completamente andnima, por lo que se le solicita
responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.

Muchas gracias por su colaboracién.

Il.- DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta, puede emplear

cualquier color de lapicero.

lll.- INDICADORES:
A contfinuacién se le presenta una serie de items a las cuales deberd Ud. responder
marcando con una (X) la alternativa que Ud. considere correcta de acuerdo a la

siguiente escala:

1.- Nunca 3.- Algunas Veces 5.- Siempre
2.- Casi Nunca 4.- Casi siempre
N° | DIMENSIONES ITEMS 112131415

1 sEl personal tiene conocimiento del
cambio gue se requiere realizare

1- ORGANIZACION 2 3El personal es consciente de la necesidad
’ de un cambio?

3 sEn la dependencia se tiene conciencia
que el mundo evoluciona
tecnoldgicamente de manera rdpida
produciendo cambios a toda organizacién
que adopta dichos avances?

4 En el drea de trabajo, zExiste el deseo de
que se requiere realizar algun proceso de
cambio?

5 zTienen el interés de participar en el
cambio?

6 sTienen motivacion  personal  para
comenzar a hacer el proceso de cambio?

7 sConocen las herramientas necesarias
para hacer el cambio?

8 sConocen las dreas importantes en donde
se priorizan un cambio?

9 sSon conscientes de los riesgos de la
aplicacion 'y no aplicacién de algin




ORGANIZACION

cambio?

[TEMS

10 3Existe un liderazgo con capacidad para
implementar el cambio?

11 sFrecuentemente se programa al
personal para ser capacitado en temas
para ser usados en algun cambio?

12 3Se adquiere todo el material necesario
para realizar cambios en el drea?

13 sExiste personal capacitado para realizar
y mantener el proceso de cambio?

PERSONAL

14 sTiene conocimiento que al aplicar un
cambio ayudaria el desarrollo de las
labores?

15 sEs consciente de la necesidad de ser
guiado durante el proceso de cambio?

16 3Desea mejorar su desempefo a fravés
de un cambio?

17 sPuede mejorar el frabajo en su ambiente
laboral aplicando pequenos cambios?

18 3Le gustaria que el cambio a aplicarse
tome el tiempo el tiempo necesario para su
explicaciéng

19 3Puede poner en prdctica sus
conocimientos para aplicarlos en el
cambio?

20 3Ha adquirido conocimiento de algun
otro cambio aplicado en la entidad?

21 sLos cambios aplicados en su drea han
sido favorables?

22 sAsiste por los menos una vez al ano a
algun tipo de capacitacién de innovaciéng

23 slLa implementacién de cambios en el
dreq, tiene programado correctamente el
tiempo necesario?

24 sExisten normativas implantadas en la
direccidn para evitar volver a los antiguos
hdbitos?

25 slas medidas correctivas para evitar
volver a los viejos hdbitos son las
adecuadas?

iGracias por su tiempo!




Anexo 4.: Instrumentos de recopilacion de datos de la variable 2

CUESTIONARIO PARA EL RECOJO DE DATOS SOBRE “EL DESEMPENO LABORAL” EN LA
DIRECCION DE TELEMATICA DE LA MARINA DE GUERRA DEL PERU, CALLAO - 2017

.- INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer el desempeino laboral en relacién a la
gestién del cambio en la institucidon que usted labora.

Le recordamos que esta informacion es completamente andnima, por lo que se le solicita
responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.
Muchas gracias por su colaboracion.

Il.- DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta, puede emplear
cualquier color de lapicero.

lll.- INDICADORES:

A continuacién se le presenta una serie de items a las cuales deberd Ud. responder
marcando con una (X) la alternativa que Ud. considere correcta de acuerdo a la
siguiente escala:

1.-Nunca 3.- Algunas Veces 5.- Siempre
2.- Casi Nunca 4.- Casi siempre
N° | DIMENSIONES ITEMS 1123415

1 sEn la divisibn cumplen con sus tareas
encomendadas en el tiempo establecido?

DESEMPENO  DE | 2 sLas tareas encomendadas son entendibles para
LA TAREA desarrollarlas de manera eficaz?

3 sEmplea menos recursos necesarios para cumplir
con sus tareas?e

4 sSuele culminar sus tareas asignadas antes de
fiempo?

5 Cuando le explican un trabajo 3Se entiende
correctamente la tarea encomendada?

6 Cudndo forma parte de un equipo de trabajo
3Se tiene claro en que consiste la tarea asignada?

7 sCasi nunca su trabajo es reconocido por
cumplir a tiempo su labor?2

8 5Sus superiores generalmente aprecian la forma
en que realizé su trabagjo?

9 sRecibe incentivos por el logro de su trabajo
sobre la meta establecida?

10 5Se cumple las normativas de convivencia
CIVISMO establecidas en la direccién?

11 3Es buena la relacion de respeto entre
companeros y jefes?

12 En su ambiente de frabajo gTolera cumplir las
responsabilidades  que  inicialmente  fueron
asignadas a un personal especifico?

13 sPropone a sus jefes nuevas formas de hacer
mejor las tareas?

14 3Sus sugerencias tomadas en cuenta, han
logrado resultados positivose




[TEMS

15 Cudndo interactla en el desarrollo de sus
actividades con sus companeros 3Se siente bien

CIVISMO apreciado por ellos?

16 Los consejos que da a sus companeros que o

requieren, slos alienta y/o anima?

17 Cudndo no logra el cumplimiento de su tarea
CONDUCTAS s3Suele sentirse  frustrado en su capacidad
NEGATIVAS personale

18 sExiste medidas disciplinarias cuando no
cumplen con las metas establecidas?

19 Cuando no se establecen reglas claras para
realizar las tareas encomendadas zSuele enojarse
y no redlizar el trabajo?

20 Cuando los incentivos propuestos por realizar a
fiempo una tarea no se cumplen, 3Suele
molestarse?

21 sEstd pendiente de comunicar a sus jefes
cuando un companero, que siempre llega puntual,
se retrasa en alguna ocasién?

22 Cuando alguien es recompensado por su labor
y usted no sSuele realizar alguna accidén para
recibir la misma recompensa?

23 sSuele estar conforme con la cantidad de
frabajo que se le asigna a diferencia de otros
companeros?

24 3Se ha sentido presionado innecesariamente
por parte del personal superior, durante el
desarrollo de sus actividades?

25 zSuelen asignarle trabajo no relacionado a sus
labores cotidianas?

iGracias por su tiempo!
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Anexo 7. : Carta solicitando autorizacion para aplicacién de instrumento

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Presente.-

Asunto:  AUTORIZACION REAL!ZACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
MEDIANTE APLICACION DE INSTRUMENTO.

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Maestria en Gestién Piblica de la UCV, en la sede Los Olivos, promocién 2017,
aula 414B, requiero su apoyo para redlizar un trabagjo de investigacion mediante
la aplicacién de instrumentos con los cuales recogeré informacién necesaria
para poder desarrollar mi investigaciéon y con la cual optaré por el grado de
Magister.

El nombre del proyecto de investigacién es: GESTION DEL CAMBIO Y
DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION DE TELEMATICA DE LA MARINA DE GUERRA
DEL PERU, CALLAO 2014, para su desarrollo se aplicard como instrumentos 02
cuestionarios los cuales han sido validados mediante juicio de expertos, estos
instrumentos serdn aplicados a 170 trabaojadores de la dependencia, siendo estos
militar y civil.

Expresdndole mis mds sinceros sentimientos de respeto y consideraciéon me

despido de usted, no sin antes agradecerle el brindarme las facilidades del caso.

Cadallao 13 de marzo del 2017.

Atentamente.

{4

Victor Doéid Ybafez Revollar
D.N.I: 18217630



Anexo 8. : Cartade respuesta autorizacion para aplicacion de instrumento

ORIADE 5
& g,
Ministerio de Direccidén de Telemdtica
Defensa de la Marina

PERU

CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE UN
PROYECTO DE INVESTIGACION

Sirvase el presente: documento para autorizar al ingeniero Ybanez Revollar
Victor David, identificado con DNI: 18217630, la realizacion del proyecto
de investigacion titulado: Gestion del Cambio y desempeno laboral en la
direccién de telemdtica de la marina de guerra del Perd, con la finalidad
de obtener el grado de Magister en gestidn publica, estudios que viene
realizando en la Universidad Privada Cesar Vallejo.

A su vez los resultados del trabajo de investigacion contribuirdn en la
institucion a regular el impacto producido por la implantacidon de nuevas

mejoras en relacién al personal.

Atentamente,

Callao, 22 de marzo del 2017.



Anexo 9. : Certificado de validez de instrumento

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

¢Ha adquirido conocimiento de algtin otro cambio aplicado en la entidad?

21

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
ORGANIZACION si No Si No Si No
1 ¢ Tiene conotimiento del cambio que se requiere realizar? o, P J/
2 | ;Es consciente de la necesidad de un cambio? v i pd
3 ¢Tiene condencia que el mundo evoluciona tecnolégicamente de manera / /
rapida produciendo cambios en toda organizacion que adopta dichos avances? 7
4 JEs consciente que se requiere realizar este proceso de cambio? S A 5 /
5 | ;Tiene el interés de participar en el cambio? d / g
8 | ;Tiene motivacion personal para comenzar a hacer el proceso? L . 7
7 | ;Conoce las herramientas necesarias para hacer el cambio? pd & 7|
8 ¢ Conoce las areas importantes en donde se prioriza un cambio? I yd o1
9 ¢Es consciente de los riesgos de la aplicacion y no aplicacion de algun o e
cambio? ) i > l/,
10 | ;Existe un liderazgo con capacidad para implementar el cambio? 7 / 7
11 | ¢Frecuentemente se programa al personal para ser capacitado en temas para / / /
ser usados en algin cambio? P> o i
12 | ;Se adquiere todo el material necesario para realizar cambios en el area? v/ 4 y
13 | ¢Existe personal capacitado para realizar y mantener el proceso de cambio? S 7 y
PERSONAL v P
14 | ; Tiene conotimiento que al aplicar un cambio ayudaria el desarrollo de las N / /
labores? ya
15 | /Es consciente de la necesidad de ser guiado durante el proceso de cambio? ~ A 7
16 | ;Desea mejarar su desempeiio a través de un cambio? P i 7
17 | ;Puede mejarar el trabajo €n su ambiente laboral aplicando pequefios Z / V
cambios? y
18 | ;El cambio aaplicarse debe ser radical? 2 4 Yy
19 | ;Puede poner en practica sus conocimientos para aplicarlos en el cambio? ~ / 7,
20 P 4 V4 P
P v /

¢Los cambics aplicados en su area han sido favorables?




(

22 | ; Asiste por los menos una vez al afio a algun tipo de capacitacién de

innovacion? T v s
23 | ;Laimplementacion de cambios en el area, tiene programado correctamente / /

su tiempo necesario? -
24 | ; Existen normativas implantadas en la direccion para evitar volver a los g /

antiguos habitos? v/
25 / / /

¢Las medidas correctivas para evitar volver a los viejos habitos son las
adecuadas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

. P
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ./y < A4 AR 45 mm/. DNI:........... 7 07607<Pé
Especialidad del validador-.............. /&@@’M)y ...........................................................................................................................

Pertinencia:El item comesponde al concepto teérico 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 dimensién

(:leS del 2017.

Ora. KAREN LZETH ALFARO MENDIVES
DNI: 40160188 -
CEL.: 999271010
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia2

Claridad?

Sugerencias

DESEMPENO DE LA TAREA

Si No

Si

No

Si , No

N

1

¢En la division cumplen con sus tareas encomendadas en el
tiempo establecido?

v

L

¢Las tareas encomendadas son entendibles para desarrollarlas
de manera eficaz?

VY

Ny

¢Emplean menos recursos necesarios para cumplir con sus
tareas?

N

P

¢Suele culminar sus tareas asignadas antes de tiempo?

NUANAN

¢ Entiende rapidamente para realizar la tarea encomendada?

)

Cuando foma parte de un equipo de trabajo ¢, Se tiene claro en
que consiste la tarea asignada?

¢Casi nunca su trabajo es reconocido por cumplir a tiempo su
labor?

e M e

¢ Sus superiores generalmente aprecian la forma en que realizé
su trabajo?

i~

¢Recibe incentivos por el logro de su trabajo sobre la meta
establecida?

SN NSER O

CIVISMO

No

No

No

10

¢ Se cumple las normativas de convivencia establecidas en la
direccién?

11

¢Es buenala relacion de respeto entre compaiieros y jefes?

12

En su ambiente de trabajo ¢ Otros cumplen las
responsabilidades establecidas a un personal especifico?

13

¢ Propone a sus jefes nuevas formas de hacer mejor las tareas?

14

¢Las sugerencias tomadas en cuenta han logrado resultados?

15

¢Cuando interactia en el desarrollo de sus actividades con sus
compaiieros se siente apreciado por ellos?

186

¢Puede ver sus fortalezas cuando se comunica con sus
compaiieros?

SLSUANSR RN, P

1 \\\ \\Q\ ﬁ\.\ TS i 8

AR AR LY




FALTA DE PRODUCTIVIDAD No Si No

si
17 | ; Cuando no logra el cumplimiento de su tarea, suele sentirse /
frustrado en su capacidad personal?

18 | ; Existe medidas disciplinarias cuando no cumplen con las
metas establecidas?

19 | ; Se establecen reglas claras para realizar las tareas
encomendadas?

20 | ;L os incentivos propuestos por realizar a tiempo una tarea se
cumplen?

21 | ; Suele avisar a sus jefes cuando un compariero que siempre
llega puntual a laborar se retrasa en alguna ocasioén?

A AR

suele realizar alguna accidén para recibir la misma recompensa?

N
™~

23 | ; Suele estar conforme con la cantidad de trabajo que se le
asigna a diferencia de otros comparieros?

24 | ;En su area el abuso de autoridad por parte del personal
superior a provocado desanimo para trabajar?

25 | ; Suelen asignarle trabajo fisico no relacionado a sus labores
cotidianas?

4
22 | ;Cuando alguien es recompensado por su labor y usted no, /
/,

e =
<] <]

Observaciones (precisar si hay suficiencia): %% MM

Opinién de aplicabilidad: Apllcable% Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...........Z" R &7 L S AT /ﬁ/

Especialidad del validador:................. /ZZZB M/@ ..........................................................................

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: 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 e !
son suficientes para medir la dimension Firra del o Informante.

ialidad
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ESCUELA DE POSTGRADQ

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

=
)

DIMENSIONES /items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

ORGANIZACION

Si

No

Si

No

Si

No

¢ Tiene conotimiento del cambio que se requiere realizar?

/

74

+Es consciente de la necesidad de un cambio?

P4

/7

¢Es consciente que se requiere realizar este proceso de cambio?

7
o

¢ Tiene el interés de participar en el cambio?

¢ Tiene motivacion personal para comenzar a hacer el proceso?

¢;Conoce las herramientas necesarias para hacer el cambio?

¢Existe un liderazgo con capacidad para implementar el cambio?

N ENENANEVASENEN

Q| ~N| | | Bl W N -

;Existe personal capacitado para realizar y mantener el proceso de cambio?

N AINEN N

NN N NN

PERSONAL

¢Es consciente de la necesidad de ser guiado durante el proceso de cambio?

10

¢Desea mejarar su desempeiio a través de un cambio?

11

¢Puede poner en practica sus conocimientos para aplicarlos en el cambio?

NN NN

12

¢+A adquirido conocimiento de algln otro cambio aplicado en la entidad?

13

¢Existen normativas implantadas en la direccion para evitar volver a los
antiguos habitos?

N

\\\\\

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

//cz/q /wt/cw%«

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /<I

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez valldador.g: ..... 1062, 8.: 0602 ALY e DNE:...... 332X 35 4 .
Especialidad del validador:................. RN L YL SRR R AT IR
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. "'OdeY del 2017.

ZRelevancia: 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 / A ‘é:%
o =

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Ex mt&
son suficientes para medir la dimension

Especialidad:
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! _[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DESEMPENO DE LA TAREA Si No Si | Neo Si No
11 ¢Enladivision cumplen con sus tareas encomendadas en el 7 v
tiempo establecido? v/ '
2 | ¢las tareas encomendadas son entendibles para desarrollarlas i 7 2
de maneraeficaz?
3 | ¢Emplean menos recursos necesarios para cumplir con sus
tareas? ‘/ / il
4 | ¢Suele culminar sus tareas asignadas antes de tiempo? v 7 P
¢Entiende répidamente para realizar la tarea encomendada? & 7 il
& | Cuando foma parte de un equipo de trabajo ¢ Se tiene claro en
que consiste la tarea asignada? / i 7
T | ¢Casi nunca su trabajo es reconocido por cumplir a tiempo su ,
labor? a # vl
8 | ;Sus superiores generalmente aprecian la forma en que realizo Ve s P
su trabajo?
9 | ¢Recibe incentivos por el logro de su trabajo sobre la meta ¥ e Pl
establecida?
CIVISMO Si No Si | No si No
10 | ¢Se cumple las normativas de convivencia establecidas en la
direccion? , - - /
11| ¢Es buenala relacion de respeto entre compafieros y jefes? pd 7 r
12 | En su ambiente de trabajo ¢ Otros cumplen responsabilidades P r
que inicialmente fueron asignadas a un personal especifico? il
13| ¢Propone a sus jefes nuevas formas de hacer mejor las tareas? - v P
14 | ;Las sugerencias tomadas en cuenta han logrado resultados? e Gl 7
15 | Cuando interactia en el desarrollo de sus actividades con sus / P P
compaiiercs 4 Se siente bien apreciado por ellos?
16 | ;Puede ver sus fortalezas cuando se comunica con sus 4 L e
compaiieros?




PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No
17 | ¢ Cuando no logra el cumplimiento de su tarea, suele sentirse # L v
frustrado en su capacidad personal? 4
18 | ; Existe medidas disciplinarias cuando no cumplen con las » .
metas establecidas? s
19 | ; Se establecen reglas claras para realizar las tareas i o
encomendadas? v
20 | ;Los incentivos propuestos por realizar a tiempo una tarea se ¥ w .
cumplen?
21 | ;Esta pendiente de comunicar a sus jefes cuando un '
compaiiero, que siempre llega puntual, se retrasa en alguna P v v
ocasion?
22 | ; Cuando alguien es recompensado por su labor y usted no, 37 o -
suele realizar alguna accién para recibir la misma recompensa?
23 | ;Suele estar conforme con la cantidad de trabajo que se le # 7 Py
asigna a diferencia de otros compaiieros?
24 | ;En su area el abuso de autoridad por parte del personal v 7 s
superior a provocado desanimo para trabajar?
25 | ; Suelen asignarle trabajo fisico no relacionado a sus labores > # s
cotidianas?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5[ 5 lj oﬂ-;z A é R > e QA'A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador(DyMg: ....£0.0.2. ... A. XSRS ALY oooeveee DN X 3BT 350
Especialidad del validador:...........c.o... .3 E308% R E€T 020 RC D ([ ZERATL CoO et eeeeeee e e s s eee s rmses s eeesens
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. ..%:.?...de....x....del 20. / 7

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: 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 Firma del Experto Informante.

Especialidad



ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
ORGANIZACION Si No Si No Si No

¢El personal tiene conocimiento del cambio que se requiere realizar? & 7~ v

2 | ;El personal es consciente de la necesidad de un cambio? & v i

3 | ¢En la dependencia se tiene conciencia que el mundo evoluciona »
tecnolégicamente de manera répida produciendo cambios a toda organizacion | /7 d
que adoptadichos avances?

4 | En el area de trabajo, ¢Existe el deseo de que se requiere realizar algin | / > W
proceso de cambio? &

5 | sTienen el nterés de participar en el cambio? / e &

8 | ;Tienen motivacién personal para comenzar a hacer el proceso de cambio? / e P

7 | ;Conocen las herramientas necesarias para hacer el cambio? ' P e

8 | ;Conocen ks areas importantes en donde se priorizan un cambio? o L &

9 | ;Son conscientes de los riesgos de la aplicacion y no aplicacion de algin 7
cambio? i o

10 | ;Existe un iderazgo con capacidad para implementar el cambio? il o &

11| ;Frecuentemente se programa al personal para ser capacitado en temas para | 4 L
ser usados en alglin cambio? &

12 | ;Se adquiere todo el material necesario para realizar cambios en el area? s & ¢

13 | ;Existe personal capacitado para realizar y mantener el proceso de cambio? o v ¢

PERSONAL 7 7

14 | ; Tiene conocimiento que al aplicar un cambio ayudaria el desarrollo de las P » e
labores?

15 | 4Es consciente de la necesidad de ser guiado durante el proceso de cambio? | ¢~ & s

16 | ;Desea mejorar su desempeiio a través de un cambio? e & T

17 | ;Puede mejorar el trabajo en su ambiente laboral aplicando pequefios L ¢ v
cambios?

18 | ;Le gustaria que el cambio a aplicarse tome el tiempo el tiempo necesario ¢ C 4
para su exglicaciéon?




19 | ; Puede poner en préctica sus conocimientos para aplicarlos en el cambio? - v ol
20 | ;Ha adquirido conocimiento de algtin otro cambio aplicado en la entidad? e I P4
21 | ;Los cambios aplicados en su area han sido favorables? e e Pk
22 ;Asiste por los menos una vez al afio a algin tipo de capacitacion de 4 o 2
innovacion?
23 | ;Laimplementacion de cambios en el rea, tiene programado correctamente v P 7
su tiempo necesario?
24 | ; Existen normativas implantadas en la direccion para evitar volver a los v P o
antiguos habitos? v
25 | ;Las medidas correctivas para evitar volver a los viejos habitos son las 4 Y V
adecuadas?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Setrcrcron =
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validad Mg: ‘g//sf-”"-‘”m‘/w ...... bt OO cocsesimyaisss DNE.vousii ’8 “'“3:2’ ...............
Especialidad del validador:...................Tmﬁr’.fa:u.q ................................... T —
1Pertinencia:El item coresponde al concepto tedrico formulado. .30...de.cna i del 2017.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, Y4 /
es conciso, exacto y directo :
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
Especialidad:
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Nﬂ

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

[Relevanciaz

Claridad3

Sugerencias

DESEMPENO DE LA TAREA

Si

No

Si No

Si No

1

¢En la division cumplen con sus tareas encomendadas en el
tiempo establecido?

7

d

»

2

¢Las tareas encomendadas son entendibles para desarrollarlas
de maneraeficaz? '

”

¢Emplea menos recursos necesarios para cumplir con sus
tareas?

NN

X

¢Suele culminar sus tareas asignadas antes de tiempo?

Cuando le explican un trabajo ¢ Se entiende correctamente la
tarea encomendada?

Cuando forma parte de un equipo de trabajo ¢, Se tiene claro en
que consiske la tarea asignada?

RS

¢Casi nunca su trabajo es reconocido por cumplir a tiempo su
labor?

(:.

¢ Sus superiores generalmente aprecian la forma en que realizd
su frabajo?

R

¢Recibe incentivos por el logro de su trabajo sobre la meta
establecida?

CIVISMO

No

10

¢Se cumple las normativas de convivencia establecidas en la
direccién?

1

¢Es buenal la relacién de respeto entre compaiieros y jefes?

12

En su ambiente de trabajo ¢ Tolera cumplir las responsabilidades
que inicialmente fueron asignadas a un personal especifico?

13

¢Propone a sus jefes nuevas formas de hacer mejor las tareas?

14

¢ Sus sugerencias tomadas en cuenta, han logrado resultados
positivos?

AUNRSARIER

15

Cuando interactiia en el desarrollo de sus actividades con sus
compaiiercs ¢4se siente bien apreciado por ellos?




18 | Los consejos que da a sus compaiieros que lo requieren, ¢los

alienta y/o anima? & & &
CONDUCTAS NEGATIVAS Si No Si_ | No Si No

17 | ; Cuando no logra el cumplimiento de su tarea, suele sentirse »
frustrado en su capacidad personal? v s 4

18 | ; Existe medidas disciplinarias cuando no cumplen con las o 2 o
metas establecidas? B

19 | Cuando no se establecen reglas claras para realizar las tareas P V P
encomendadas ¢ Suele enojarse y no realizar el rabajo?

20 | Cuando los incentivos propuestos por realizar a tiempo una P . 9
tarea no se cumplen, ¢ Suele molestarse? ¢ -

21 | ;Esta pendiente de comunicar a sus jefes cuando un
compaiiero, que siempre llega puntual, se retrasa en alguna " e v
ocasion?

22 | Cuando alguien es recompensado por su labor y usted no, . o y
¢, Suele molestarse por no recibir la misma recompensa? g -

23 | ;Suele estar conforme con la cantidad de trabajo que se le

5 . 5 o 4 pd

asigna a diferencia de otros compaiieros? % e

24 | ;Se ha sentido presionado innecesariamente por parte del v 7 e
personal superior, durante el desarrollo de sus actividades?

25 | ; Suelen asignarle trabajo no relacionado a sus labores 7 " v
cotidianas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia); Coticenca

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador{Bi) Mg: ......... Elen.. Levedes.... ... S havea...... pne..... [ Bl8 3>

Especialidad del validador:................... 0 L S

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

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

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

B2, demnzl...del 2017

N 4

Firma del Experto Informante.



Anexo 10. : Constancia de registro de titulo

UNIVERSIDAD CESAR YALLEIO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Constancia de reqistro del proyecto de tesis

Revisado ¢l proyecto de Tesis para Maestria:

“GESTION DEL CAMBIO Y DESEMPENO LABORAL
EN LA DIRECCION DE TELEMATICA DE LA MARINA
DE GUERRA DEL PERU, CALLAO, 2016.”

Y, luego de la verificacion de los criterios bésicos exigidos en el Reglamento, para el
registro de Proyecto de Tesis del participante:

Br. YBANEZ REVOLLAR VICTOR DAVID

Y, conforme a lo dispuesto por los articulos N° 10, 11 y 13 del Reglamento de Investigacion
para la Elaboracion y Registro del Proyecto de Tesis- 2013. Se hace CONSTAR:

Que, ¢l presente Proyecto de Tesis se encuentra registrado oficialmente en la base de datos
de la Escuela de Posgrado.

Se expide la presente.

Los Olivos, 29 de marzo de 2017

" Drd Isabel Menacho Vargas
Jefa de Investigacion



