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Resumen

La presente investigacion titulada: Resistencia al Cambio Organizacional y su
Influencia en el Desempefio Laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Pablico, en el Afio 2019; se centro en estudiar
¢,Como influye la resistencia al cambio organizacional en el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico? y
tuvo como objetivo general: Determinar la influencia de la resistencia al cambio
organizacional en el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico.

La investigacion fue tipo béasica cuantitativa, el método empleado fue el
hipotético deductivo, con un disefio no experimental y correlacional causal, el estudio
se ejecutd en una muestra de poblacion de 44 colaboradores de la Unidad Ejecutora N°
006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico; asimismo, para la
recoleccion de datos se aplico la técnica de la encuesta compuesto por un cuestionario
de 18 items basada por cada variable, basada en la escala de Likert de cinco opciones

de respuesta.

Los datos recolectados fueron procesados en el aplicativo estadistico SPPS, a
fin de obtener los resultados y contrastar con las hipétesis; asimismo se obtuvo como
conclusién general que la resistencia al cambio organizacional influye en el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Plblico, por cuanto se puede razonar que esta agrupacion es estadisticamente

demostrativa con un nivel de confianza del 95%.

Palabras clave: resistencia, cambio organizacional, desempefio laboral,

influencia.



Abstract

This research entitled: Resistance to Organizational Change and its Influence on
Labor Performance in executing Unit No. 006 Cusco Administrative Management of the
Public Prosecutor's Office, in 2019; focused on studying How does resistance to
organizational change affect job performance in the Executing Unit No. 006 Cusco
Administrative Management of the Public Prosecutor's Office? and had as its general
objective: To determine the influence of resistance to organizational change on job
performance in the Executing Unit No. 006 Cusco Administrative Management of the

Public Prosecutor's Office.

The research was basic quantitative type, the method used was the hypothetical
deductive, with a non-experimental and causal correlal design, the study was executed
in a population sample of 44 employees of the Executing Unit No. 006 Administrative
Management of Cusco of the Public Prosecutor's Office; Also, for data collection, the
survey technique consisting of an 18-item questionnaire based on each variable was

applied, based on the Likert scale of five response options.

The collected data were processed in the SPPS statistical application, in order to
obtain the results and contrast with the hypotheses; it was also obtained as a general
conclusion that resistance to organizational change influences the work performance in
the Executing Unit No. 006 Administrative Management of Cusco of the Public
Prosecutor's Office, since it can be reasoned that this grouping is statistically

demonstrative with a confidence level of 95%.

Keywords: resistance, organizational change, job performance, influence.



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

El presente trabajo de investigacion se denomina: “Resistencia al Cambio
Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral en la Unidad Ejecutora
N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, en el afio 2019”,
el mismo que, trata sobre la resistencia que muestran los trabajadores frente a
los cambios propuestos en la entidad a razon de la implementacion de nuevos
procedimientos, metodologias y nuevos programas que trae la tecnologia con la
modernizacion del Estado; lo cual, trasciende en el ambito laboral, en donde el
personal administrativo de las diferentes areas manifiestan actitudes de

obstinacién al cambio, con influencia en el desempefio de sus labores.

En la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico, el personal administrativo comprendido bajo los alcances del
régimen laboral de los Decretos Legislativos N° 728 y N° 1057, presenta
problemas de resistencia frente a los cambios implementados por la entidad; cuya
influencia repercute en el desempefio de la actividad laboral, menguando en los
niveles de productividad laboral, calidad de servicio y competencias profesionales,
situacion que se presenta en forma constante, especificamente cuando se
considera lo transcendental que es, para la entidad mejorar la eficiencia y la
eficacia, asi como alcanzar un nivel alto de produccion, trabajo y calidad de
servicio; siendo las posibles causas, la permanencia de varios afios en el mismo
puesto de trabajo, realizacion de actividades laborales en forma habitual o
rutinario, falta de actualizacion en temas inherentes a su profesion y cargo, falta
de cursos de capacitacion nuevo programas tecnoldgicas, falta de sensibilizacion
y talleres de capacitacion por parte de la entidad; asimismo otra de las razones
por las cuales se pueden darse la resistencia al cambio es la ausencia de
tolerancia a las situaciones imprecisas, la autosuficiencia, la actitud que poseen
los trabajadores ante la vida y circunstancias, la personalidad, la cultura, la
capacidad de establecer relaciones de trabajo y colaboracién ente compairieros, el

miedo al fracaso, entre otros.
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Los trabajadores administrativos de la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, prefieren lo habitual, de manea
que optan por seguir realizando las mismas actividades laborales de siempre y
muestran su incomodidad frente a los cambios y cuando se delega nuevas o
diferentes funciones no asumen con buena disposicion; sin embargo los cambios
son importantes para la entidad, para mejorar la operatividad administrativa, por
ello, es que, la Presidencia y la Gerencia Administrativa consideran necesario
implementar nuevos procedimientos, metodologias, programas, o formas de
trabajo que garanticen la eficiencia en la productividad y calidad de servicios a los

usuarios.

Asimismo presentan dificultades en la utilizacién de las herramientas de la
tecnologia y no se capacitan para lograr mejores resultados en el manejo de
dichas herramientas y programas tales como: SIAF, SIGA, PDT, Planillas PLAME,
SEACE, y respecto al desarrollo y en aspecto profesional no muestran interés en
ampliar y desarrollar sus conocimientos acorde a los cambios organizacionales y
alcanzar mejores resultados en sus funciones, situacion que no resulta saludable
para la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Publico, por ello es importante que el personal esté altamente capacitado para
afrontar los cambios organizacionales, a través de un desempefio laboral
satisfactorio, cumpliendo sus labores en el tiempo oportuno con eficiencia y
eficacia, alcanzando mejores niveles de rendimiento en el desempefio laboral; sin
embargo algunos trabajadores manifiestan resistencia a dichos cambios,
disminuyendo el rendimiento en la productividad, generando demoras en los

tramites e insatisfaccion en los usuarios.

El cambio organizacional expresado en los distintos cambios e
innovaciones, se convierte en un nuevo y moderno procedimiento organizacional
con la finalidad de optimizar el funcionamiento y alcanzar mejores resultados; sin
embargo conjuntamente al cambio organizacional surge la resistencia al cambio
en los cuales los trabajadores no muestran interés en cambiar los habitos y
rutinas de trabajo, negandose a cambiar dichos comportamientos ya sea por
dificultad o miedo a efectuar algo diferente y novedoso. El miedo a lo nuevo

genera cierto temor ocasionando reaccion de resistencia de no querer estar al
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tanto de la realidad y menos aceptarla, con aferro a lo anterior en forma
desactualizada, restringiendo y reduciendo el espacio para acoger lo nuevo.

El desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, tiene una relevancia en los logros
de las metas y objetivos de entidad, a través de las capacidades individuales,
mejores niveles de produccion o aporte a la Entidad; sin embargo el pensamiento
y la mentalidad cerrada de los trabajadores y la poca capacidad de adecuarse a
los nuevos retos; asi como a la dificultad en acceder a la nuevas ideas,
perspectivas y tecnologias, influye negativamente en el desempefio laboral; por
ello, se plantea como objetivo general de la investigacion, la determinacién de la
influencia de la resistencia frente al cambio organizacional en el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico, a fin de identificar algunas alternativas que permitan mejorar el

servicio administrativo.

Con el presente estudio, se busca determinar las actitudes, habitos,
rutinas, valores y capacidades de los trabajadores administrativos asi como la
aplicacion e innovaciéon de procedimientos, metodologias y herramientas de
gestién, asi como los nuevos retos de la tecnologia en los procesos de innovacion
continua de la gestién publica y la implementacién de la Ley N° 27658, Ley de
Modernizacion de la Gestion del Estado, con el propésito, de mejorar el sistema
administrativo a través de la pro actividad y eficiencia en el ejercicio de la funcion
o labor publica, y por ende brindar una adecuada y calidad de servicio al usuario,
para lo cual, se considerar los resultados de las herramientas que dieron lugar a
la recoleccion de la informacién y con el propdsito de que sirva de utilidad a la
Unidad Ejecutora N° 006 de Cusco del Ministerio Publico, para una acertada y
idonea acogimiento de decisiones que propicien a la mejora de la gestion
administrativa, con la participacion activa del personal administrativo comprendido
bajo los alcances del régimen laboral de los Decretos Legislativos N° 276 y N°
728.

Para el presente trabajo de investigacion se ha elegido a la Unidad

Ejecutora N° 006 de Cusco del Ministerio Publico, a razén de que, en condicion de
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trabajador de dicha Entidad se ha percibido como un problema relevante, la
resistencia al cambio organizacional que muestran los trabajadores
administrativos del régimen laboral del D. Leg. N° 728 y 1057, quienes por la
permanencia laboral que tienen y debido a la existencia de normas que protegen
sus derechos laborales, manifiestan poco interés en realizar algo nuevo, prefieren
lo rutinario con la expresiéon de: “siempre se ha hecho asi”, situacién que incide de
manera negativa en el desempefio de la actividad laboral, con repercusion
desfavorable en la busqueda perdurable de la mejora y logro de los objetivos y
metas de la entidad. El periodo considerado, para el estudio es el afio 2019 a
razén de que, en dicho afio se pudo apreciar con mayor frecuencia la resistencia
al cambio, ademas de la nueva gestion de la Presidencia de la Junta de Fiscales
Superiores; y teniendo en cuenta que, en el presente afio, la metodologia de
trabajo ha variado temporalmente, estableciéndose nuevos horarios, asi como las
modalidades de trabajo remoto, debido al estado de emergencia por el COVID
20109.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Como influye la resistencia al cambio organizacional en el desempefio laboral en
la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio

Pablico?
1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Como influye la resistencia al cambio organizacional en la productividad
laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco
del Ministerio Publico?

b) ¢ Como influye la resistencia al cambio organizacional en las competencias
profesionales en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico?
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c) ¢Como influye la resistencia al cambio organizacional en la calidad de
servicio en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco

del Ministerio Publico?
1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion teodrica

En la administracion publica, la gestion de los conocimientos nace como
una manera de gestion facultada de adecuar la organizacion y la moderna
sociedad de los conocimientos a la demanda del usuario y a la trasformacion del
entorno, de manera que estos procedimientos facilitan a la entidad adquirir los

conocimientos necesarios para desenvolver su mision y vision.

El cambio organizacional es aquella capacidad de aplicaciéon y armonia de
la organizaciéon en los distintos cambios e innovaciones, convirtiéendose en un
nuevo y moderno procedimiento organizacional con la finalidad de optimizar el
funcionamiento y alcanzar mejores resultados, sin embargo conjuntamente al
cambio organizacional surge la resistencia al cambio en las cuales los
trabajadores no muestran interés en cambiar algunos habitos o rutinas de vida y
de précticas profesionales, negadndose a cambiar por la facultad y miedo para

realizar algo diferente o nuevo.

El presente trabajo de investigacion servira como fuente de informacion
para otros trabajos de investigacion, ademas permitird alcanzar mayores
conocimientos, compromisos, trabajo en equipo, para alcanzar mejores niveles de

desempeiio en las actividades laborales.
1.3.2. Justificacion practica

El logro y la eficiencia de los cambios organizacionales en las entidades
publicas, depende de la capacidad y la predisposicion que posea cada trabajador,
para afrontar los cambios laborales, sin embargo la resistencia puede afectar de
manera inmediata, aplazada, directo o tacita, debido a la resistencia del cambio
de habitos y rutinas, ya que las situaciones nuevas pueden generar inseguridad y
problemas, en especifico cuando lo trabajadores se niegan a seguir los nuevos
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lineamientos o procedimientos adoptados por la entidad; asimismo la resistencia

al cambio dilata el trabajo y entorpece la labor de los demés.

Los resultados de la investigacion beneficiara al personal administrativo de
la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Publico, puesto que las recomendaciones permitiran entender que la resistencia al
cambio organizacional Unicamente resulta una apreciacion y de conocimiento, que
de ninguna manera es perjudicial, por el contrario asimilarse y adecuarse a las
nuevas realidades les brindard nuevas posibilidades de gestion con las cuales
podran mejorar sus habilidades, conocimiento y actitudes ante cualquier cambio

ya sea organizacional, politico, econdmico, social, administrativo.
1.3.3. Justificacion social

La matiz social de la investigacion buscara percibir el comportamiento de
los trabajadores administrativos de la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, y de los resultados se podra
concebir propuestas de mejoramiento de sus condiciones laborales asi como el
mantenimiento de su status dentro de la Entidad fortaleciendo sus condiciones
laborales, y aumentando su credibilidad y seguridad en lo personal, tanto el nivel

emocional conforme al contexto funcional por capacidades.
1.4. Objetivos de la investigacién

1.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia de la resistencia al cambio organizacional en el
desempefo laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.
1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar la influencia de la resistencia al cambio organizacional en la
productividad laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico.
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b) Determinar la influencia de la resistencia al cambio organizacional en las

1.5.

competencias profesionales en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico.

Determinar la influencia de la resistencia al cambio organizacional en la
calidad de servicio en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa
de Cusco del Ministerio Publico.

Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general

La

resistencia al cambio organizacional influye significativamente en el

desemperio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.

1.5.2. Hipotesis especifico

a)

b)

La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la
productividad laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Pablico.

La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en las
competencias profesionales en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico.

La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la
calidad de servicio en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa

de Cusco del Ministerio Publico.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Trabajos previos

En relacion al presente tema hay diversos estudios internacionales que
determinan, la existencia del nivel de resistencia que crean los procesos de
cambio organizacional, las circunstancias laborales que generan rigidez al cambio
y percepcion de la necesidad de evaluaciones habituales del desenvolvimiento de
los trabajadores, en forma permanente en las entidades del Estado, asi como en
las organizaciones del sector privado, ello como producto vital para el crecimiento
continuo y modernidad de la administracién publica y en particular de su recurso
humano, en ello utilizaron la metodologia de tipo cuantitativo y disefio descriptivo,
con los que se determinaron que las circunstancias influyentes en la adaptabilidad
de un participante son de condicién profesional, familiar, emocional, y social,
asimismo se establecié que, coexiste aprobacion para someterse al cambio en
circunstancias de procedimientos de evolucién de acuerdo al marco total del

resultado por cada elemento.

Asimismo, se tiene estudios de investigacién sobre cambio organizacional y
desemperio laboral de algunos autores nacionales, que se realizaron trabajos de
investigaciéon con el propdsito de definir la correlacién e influencia que se
encuentra entre la tenacidad al cambio asi como los resultados alcanzados en la
produccion, desarrollo de la organizacién y la firmeza al cambio segun cada
individuo, la relacion en categoria y el sentido que se encuentra entre la tenacidad
al cambio y la labor en equipo, para lo cual se utilizaron la metodologia de tipo
basico, con enfoque cuantitativa, diseiio no experimental, de alcance colateral,
determinandose que se obtuvo analogia inversa y baja entre tenacidad al cambio

y la aptitud para responder a las condiciones del trabajo.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Guzman (2018), desarroll6 un estudio de investigacion denominado:
Adaptabilidad y proceso de cambio organizacional, para alcanzar el grado de
licenciado en Psicologia Industrial en la Universidad Rafael de Landivar -

Guatemala, la indagacion se realiz6 en una muestra de 70 participantes del area
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de atencion al cliente, la mayoria de ellos con estudios de nivel medio; lo cual,
estuvo relacionado entre los colaboradores de 20 a 35 afios de edad, tanto del
género femenino como masculino, con un nivel socioecondémico intermedio; la
estrategia de trabajo utilizada fue de tipo cuantitativo y disefio descriptivo, en
dicha investigacion se obtuvieron las consiguientes conclusiones: Se ha
determinado que la adaptabilidad expresada por los trabajadores frente a un
procedimiento cambio es de nivel bajo, a razén de que la propuesta de cambio
genera inestabilidad en ellos; lo cual, se revela al memento de ejecutar las
actividades asignadas dentro de la organizacion, situacion que afecta de manera
personal incitando la resistencia frente al cambio. De acuerdo a los resultados
logrados se pudo demostrar que las circunstancias que influyen en la ductilidad
de un trabajador fueron de condicion emocional, profesional, fisica, familiar y
social; asimismo de los resultados se pudo verificar que si los trabajadores no
capacitaciéon alguna durante el desarrollo del cambio esto crearia ciertas
dificultades en las comunicaciones interpersonales y asi como se puede apreciar
el bajo rendimiento al momento de ofrecer el servicio a los clientes. Sin embargo,
si el trabajador durante el desarrollo del proceso de cambio es ilustrado, sera
competente de ejecutar con total confianza las actividades y/o funciones
asignadas. La consideracion de establecerse un equilibrio entre ductilidad y el
cambio organizacional resulta de vital importancia para las entidades, lo que
permite tener mayor manejo sobre los colaboradores y brindar un excelente

servicio a los clientes.

Lopez (2016), desarroll6 un estudio de investigacion denominado:
Factores laborales que crean resistencia al cambio en una empresa que presta
servicios de mantenimiento industrial y construccion; investigacion que fue
sustentada, con el fin alcanzar el grado de licenciado en Psicologia Industrial en la
universidad de Rafael Landivar, Guatemala; las muestras seleccionadas fueron
de 155 colaboradores de puestos operativos, con estadisticas descriptivas
representadas a través de los porcentajes, graficas, asi como los disefios
cuantitativos. Concluyéndose que los participantes de la entidad expresan rigidez
al cambio, del mismo modo se determind que existen aceptaciones de los

cambios en los factores de procedimientos de acuerdo al punteo total de
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resultados por factores, también se determind que existe la tenacidad al cambio
organizacional en los elementos de capacidades internas, existiendo terquedades
por parte de los individuos valorados sobre dicho elemento, asimismo mediante
las pruebas fijadas, los colaboradores determinaron que no presentan firmeza a
los cambios, en el elemento de la cultura organizacional. Los trabajadores en esta
evaluacion, se hallaron sensatos de la adecuacion normativa e innovacion
tecnoldgica y el conocimiento de los servidores conserva una disposicion negativa
respecto a los cambios trazados para la capacitacion permanente que requiere

plantear la entidad.

Catalan (2016), realiz6 una investigacion titulada: Factores predominantes
de gestion organizacional y la resistencia al cambio laboral en los colaboradores
de recursos humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de
Escuintla; a fin de adquirir el grado de licenciado en Psicologia Industrial en la
Universidad Francisco Landivar - Guatemala. La investigacion se llevé acabo con

un enfoque cuantitativa, de tipo basica descriptiva, y el disefio aplicado fue el no
experimental, la investigacion se realiz6 en una poblacion de 39 colaboradores, la
muestra de estudio fue el de tipo muestreo censal, y para la obtencién de
informacion respecto a las variables a medir, se desarroll6 mediante la aplicacion
de la encuesta conformada por un cuestionario de 28 items, y como conclusiones
se determinaron de que los factores de la resistencia individual, las nuevas
funciones y la implementacion de nuevas politicas son preponderantes en la

renuencia frente al cambio en los colaboradores de la empresa.

Yaguan (2016), sustent6 en la Universidad Politécnica Nacional de Quito, la
tesis de maestria denominada: Determinacion de elementos asociados a la
resistencia al cambio organizacional en la empresa eléctrica Quito, en el citado
trabajo de indagacion se constituyd como objetivo general la de determinar
aquellos factores que se asocian a situaciones de resistencia al cambio
organizacional, asimismo la metodologia de estudio utilizada fue de tipo basica
descriptiva, el enfoque cuantitativa, transversal y no experimental, el estudio se
realiz6 en una poblacién de 221 colaboradores con una muestra censal, de
manera que, para la obtencion de datos se emple6 una encuesta conformada por

tres cuestionarios de 12 items, 5 items y 7 items respectivamente, y se obtuvieron
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las siguientes conclusiones que, la correlacion entre los valores organizacionales
y personales asi como la influencia de la resistencia al cambio permite analizar
mejores soluciones para las gestiones de cambio, se determiné factores
relacionados a la renuencia frente al cambio y el grado de repercusion en el
proceso de cambio organizacional, también se determind la relacion y
congruencia de valores organizacionales y personales y su perspectiva individual
y organizacional a fin de minimizar la resistencia frente al cambio y mejora de la

gestion del proceso de cambio.

Ghiglione (2015), realiz6 una investigacion titulada: Gestiébn de recursos
humanos de la planta permanente de la Honorable Camara de Diputados de la
provincia de La Pampa, para alcanzar el nivel de magister en la Universidad
Nacional de la Pampa, Argentina; la indagacion tuvo como objetivo general
asentado en la apreciacion y evaluacion del desempefio de la actividad laboral de
personal de la planta en la administracién publica, el enfoque de la investigacién
utilizada fue de caréacter cualitativa, matices de orden cuantitativo, asimismo la
investigacion se concluyo de que el capital humano es el motor mas demostrativo

en las entidades publicas y simbolizan el elemento clave de triunfo o el fracaso.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Quispe (2018), sustentd en la Universidad de Cesar Vallejo, la tesis de
maestria denominada: Resistencia al cambio y calidad de servicio en la UGEL N°
03 Lima; la metodologia del trabajo de investigacion asimilada fue, el de tipo
fundamental, con un enfoque cuantitativa correlacional, y el disefio utilizado fue el
no experimental, con un modelo probable, el método en el que se baso el estudio
incidio en el hipotético razonado, asimismo la indagacion se realiz0 en una
muestra de 150 participantes, y con la finalidad de recolectar datos, el
investigador utiliz6 como instrumentos de medicion de las variables, la técnica de
la “Encuesta”, y por consiguiente se obtuvieron los siguientes resultados: Se logré
determinar que preexiste una correlacion opuesta y baja, entre la renuencia frente
al cambio y la eficacia del servicio, correlacion opuesta y baja entre las

resistencias manifestadas frente al cambio y las capacidades de respuestas en la
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calidad del servicio, y correlacion inversa y baja entre las resistencias frente al
cambio y la fianza en la prestacion de calidad del servicio.

Guzman y Mayta (2018), efectuaron un trabajo de investigacion
denominado: Inteligencia emocional y desempefio laboral en el area de
comunicaciones de la Direccion Regional de transporte y Comunicaciones de
Cusco, 2018, sustentada en la universidad de Andina del Cusco; la metodologia
aplicada en la labor de indagacion, fue el de tipo basico, con un enfoque
cuantitativa, el disefio fue no experimental, de alcance descriptiva correlacional, el
estudio se efectué en una muestra de poblacion de 32 trabajadores del area de
comunicaciones, para lo cual, se ha utilizado el instrumento de encuesta y de
observacion, para lo cual se utilizaron las fichas de cuestionario y de observacion.
Se obtuvo la conclusiones siguientes: Se determind una relacion entre el
autoconocimiento y el desempeiio de actividades laborales en un 63.9%, se
determind una correlacion entre la autorregulacion y el ejercicio laboral en un
46.1%, se ha determinado la relacion entre el desempefio y la motivacién en las
actividades laborales en un 46.1%, se determind una correlacién entre la empatia
y el desempeiio en las actividades laborales en un 38.5%, asimismo se ha
determinado la correlacién entre la habilidad social y el desempefio en las

actividades laborales en un 42.5%.

Zavaleta (2018), desarroll6 una investigacion denominada: Cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional
de Trabajo de Cusco, 2017; sustentada en la Universidad Nacional San Antonio
Abad de Cusco; la indagacion realizada se asent6 en el de tipo basica, con un
enfoque cuantitativa, el disefio fue el no experimental - transversal y descriptiva
correlacional, asimismo el estudio se realiz6 en una muestra de poblaciéon de 54
colaboradores, y la recoleccion de datos se efectu6 mediante el empleo de la
aplicacion de la encuesta, y se obtuvieron las conclusiones siguientes: se
determind que existe una correspondencia entre la cultura organizacional y el
desempeio en las actividades laborales de personal administrativo de la entidad;
con un coeficiente correspondencia de r=0,603, que representa la relacion
moderada positiva, las extensiones de la cultura organizacional que predominan

en los servidores administrativos de la entidad, son las normas y los simbolos, el
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grado de desempefio de las actividades laborales de los colaboradores
administrativos, alcanzé un nivel de desemperio al 49%, en promedio de todas las
areas de la entidad; la implementacion de los lineamientos permite mejorar la
cultura organizacional de los servidores administrativos, sustentado por
estrategias que permiten corregir las desviaciones de algunas de las dimensiones

de la cultura organizacional.

Ricaldi (2017), realiz6 wuna investigacion denominada: Desarrollo
organizacional y resistencia al cambio en trabajadores de UGEL 06 de Ate;
sustentada en la Universidad de Cesar Vallejo; el estudio se realiz6 con una
disefio no experimental, en una poblacién de 217 servidores administrativos
comprendidos en los Decreto Legislativos N° 276 y N° 1057; de los cuales, el
estudio se realizd6 en una muestra de poblacibn de 138 servidores, el
procedimiento empleado se asentd en la encuesta mediante un cuestionario
compuesto de 24 preguntas para cada una de las variables, en consecuencia se
consiguio las consiguientes conclusiones: Que, existe una relacién inversa y
significativo entre el progreso de la organizacion y la renuencia frente al cambio,
existen una correlacion  opuesta y reveladora entre el desarrollo de la
organizacion y claridad en la resistencia por cada trabajador, existe correlacion
inversa y significativo entre el desarrollo de la organizacion y el miedo a lo nuevo,
existe analogia inversa y significativo entre el desarrollo de la organizacion y la

rigidez a mantener la resistencia al cambio.

Pefa (2016), desarrollé una investigacion titulada: “Resistencia al cambio y
trabajo en equipo en el personal de la sede del Gobierno Regional de Ayacucho;
sustentada en la Universidad Privada de Norbert Wiener”; la metodologia del
trabajo de investigacion fue de tipo basico, ya que se ha buscado contribuir a los
conocimientos, el disefio fue no experimental, con un nivel correlacional, y las
técnicas utilizadas fueron las encuestas mediante el cuestionario como los
instrumentos de aplicacion de las encuestas o recolecciéon de datos, con enfoque
cuantitativo, en una muestra de 75 trabajadores. Obteniéndose las siguientes
conclusiones: Se determind que coexiste una relacion ponderada y opuesta entre
la renuencia frente al cambio y la labor de equipo, existe correlacion moderada e

inversa entre los agentes o factores que perturban la labor de equipo y la
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participacion, y coexiste una relacion ponderada y opuesta entre la coaccion y la

labor en equipo.
2.2. Enfoque teorico de laresistencia al cambio organizacional

2.2.1. Definicion de la resistencia al cambio

Quirant y Ortega, sostienen que: “La resistencia al cambio constituye una
conducta natural del ser humano ante cada situacion de cambio, ante cada
propuesta diferente, ante todo aquello que dista en alguna medida de nuestro
esquema de pensamiento y de accidén vigente” (p. 52). Al respecto podemos
precisar que las dificultades para afrontar los procesos de cambio son aquellos

factores circunstanciales que no permiten la aplicaciéon y la aceptacion del cambio.

En consecuencia dicha aseveracion posee mayor aproximacion a la
definicion encauzado a las actitudes de las personas, en el contexto de que
quienes no hayan manifestado o se hayan mostrado disconformes frente a un
cambio imprevisto en la vida habitual, puesto que las personas en lo general y
normalmente se cifien a una rutina en todo instante desde el momento que se
despiertan para ir a su centro laboral, universidad, escuela, etc., y cambiar dichas
rutinas, al principio resulta incobmodo, sin embargo al final se termina asimilando y
aceptando el cambio. Lo propio ocurre en aquellas entidades en donde en donde
de cada persona de como afronta el cambio. La gestibn concerniente a la
resistencia frente a los cambios ya depende de los tipos de trabajadores con los
gue cuentan las entidades ya sean la diversidad de factores que lo encierran; no
obstante los directivos deben de identificar los factores que generan la resistencia
y aplicar destrezas adecuadas, para que los trabajadores colaboren en la

conquista del cambio organizacional.

Morales (2014), sefiala que “La resistencia al cambio es una reaccién
esperada por parte del sistema, el cual estando en un periodo de equilibrio,
percibe la amenaza de la inestabilidad e incertidumbre que acarrean consigo las
modificaciones” (p. 38). Es tal sentido se define que la resistencia es aquella

fuerza restringida que genera obstaculizacion en el proceso de cambio.
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Por consiguiente, podemos afirmar que las actitudes de resistencia al
cambio resultan ser fenOmenos psicosociales los mismos que se manifiestan
frente a la inseguridad en donde no se sabe lo que va a ocurrir y ante cualquier
eventualidad de fracasar, por lo tanto, para generar un cambio, lo principal son las
posibilidades y de las capacidades que uno posee para conducir el proceso de
cambio, por ello, es que, el elemento psicolégico trasciende dentro de las

dindmicas sociales, sin embargo se empiezan en lo personal.

Segun las conceptualizaciones de los variables de estudio basados en los
modelos de: Jesus Escudero Macluf, Luis Alberto Beltrdn y Raul Manuel Arano
Chavez (2014), “la resistencia al cambio son fendmenos psicosocial que se deben
ilustrarse y conocer con claridad y acoger las medidas y contextos pertinentes,
que permitan disminuir y cesar la resistencia al cambio observada en los
individuos, siendo necesario realizar un analisis de la situaciéon y de las fuerzas

que generan dicha restriccion” (p.06).

Jorge Alejandro Silva Rodriguez de San Miguel, define que el recurso
humano es “como el proceso de desarrollo de capacidades que estimula la
experiencia personal, mediante el desarrollo organizacional, es relevante porque
tiene un enfoque ajustado en mejorar el desempefio concerniente con la labor
actual, el desarrollo profesional para optimizar la productividad laboral y las
gestiones futuras y el desarrollo organizacional que lleve a un mejor uso del

capital humano” (p.14).

La renuencia frente al cambio, es una situacion que se presentan en forma
constante en las entidades del sector publico o privado, el cual surge cuando los
trabajadores se niegan a seguir nuevos lineamientos, procedimientos y politicas
institucionales, actitudes expresadas a través del miedo al cambio de habitos y
rutinas, ausencia de trabajo en equipo, falta de interés en nuevos sistemas
tecnoldgico etc., generando dificultades, desventajas y problemas a las entidades

en el cumplimiento de sus metas y objetivo y en los logros institucionales.
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2.2.2. Definicion del cambio organizacional

Veldsquez y Reyes (1999), referenciados por Vilarifio, Pérez y Ronda
(2016), refirieron que, el cambio en las organizaciones se define como: “La
capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones
que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje” (p. 289).
Por cuanto las reacciones y la adaptabilidad de las organizaciones o entidades
frente al cambio dependen de la predisposicién de los trabajadores y la aplicacion
de sus conocimientos sobre situaciones de cambio e innovacion puesto que si no

lo realizan se podria producirse el descenso de la organizacion o su desaparicion.

El cambio organizacional se define como en el que una organizacion pasa
de un estado actual a otro estado moderno el cual es observable, las situaciones
en los que se presentan los cambios, son diferentes el cual depende de cada
organizacion, e involucran un estado constante de variacion de la entidad y sus

trabajadores.

Asimismo, podemos definir que el cambio organizacional es como en el
gue una entidad pasa de un estado actual a otro estado moderno el cual es
observable, las situaciones en los que se presentan los cambios, son diferentes el
cual depende de cada organizacion, e involucran un estado constante de

variacion de la entidad y sus trabajadores.

El modelo tedrico desarrollado por Garcia, Rojas, y Diaz (2011),
consideran que, en el procedimiento de los cambios organizacionales, se tomara
los siguientes enunciados: i) EI cambio de las individuos, considerando que en la
actualidad la administracion es participativa, liderando la organizacién a través de
mecanismos de comunicacién, contribuyendo e involucrando al trabajador en las
decisiones adoptadas, asi como la colaboracion voluntaria y la responsabilidad de
los trabajadores en un lugar adecuado, i) En la mejora organizacional, que
habitualmente se comienza diagnosticando la cultura organizacional para instituir
la visibn de cambio con alta direccién. Se definen habilidades para empezar el
acelerado mecanismo de capacitaciébn con miras de mejorar los conocimientos,
destrezas y cualidades de los trabajadores involucrado, ii) El desarrollo humano,

gue destaca en el progreso de la entidad, teniendo en cuenta el desarrollo propio
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y grupal y iii) Equipos auto dirigidos, el objetivo de la direccién es facultar al
personal, para que tomen el liderazgo de su labor y adiestrar en su proceso de

control automatico.

Guzman, Ruiz y De la Rosa (2007), refieren que el origen fundamental del
cambio organizacional se produce por la interaccion de las fuerzas ya sean

externas o internas, de manera que podemos definir lo siguiente:

a) Internas.- Son aquellos cambios que se dan en el interior de una entidad, los
gue surgen de los comportamientos organizacionales y se muestran como
opciones de las soluciones, constituyendo contextos de ponderacion, dotando
las necesidades de efectuar cambios en la estructura, como ejemplo se tiene
la implementacion de los avances de la tecnologia, cambios de
procedimientos, estrategias, mecanismos, metodologias, cambio de

directivos, etc.

b) Externas.- Los cambios externos son aquellos que emanan de a fuera ajeno
a la organizacion, generando las necesidades de realizar cambios internos en
la producto de la emision de normas y disposiciones gubernamentales,

restricciones y limitaciones tanto en el ambiente econdémico y fisico.

Para que los procesos de cambio se realicen de una manera exitosa y que
permanezca en el tiempo manteniendo los cambios organizacionales, se debe
tener en cuenta como elemento esencial al recurso humano, considerando a que
las personas que integran la organizacion, deben mantener un nivel de confianza
en los directivos y poseer actitudes motivadas y estar capacitadas, para afrontar
el cambio, cuyo proceso es complejo y dificil, tanto en el nivel organizacional y
personal, por ello, las personas que lideran un cambio deben lograr que los
trabajadores consigan desarrollar de la manera mas Optima sus trabajos, con
mayor satisfaccion y menor esfuerzo, consiguiendo que la confianza sea un
requisito fundamental para conseguir un ambiente adecuado para las actividades

laborales y trabajo en equipo.

En un proceso de cambio un factor muy significativo a tomar en

consideracion son las tendencias naturales que poseen los individuos, para
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manifestar la resistencia frente a los cambios, por ello es necesario crear y
desarrollar actitudes y mentalidades bastantes abiertas a los cambios
organizacionales, asimismo generar una cultura que promueva acoger la buena
iniciativa de lo colaboradores y desechar aquellas inadecuadas practicas, para lo
cual, los cambios organizacionales no se deben dejar a la suerte o al zar, ni
tampoco a la inercia de la costumbre, menos a las improvisaciones, para

garantizar el éxito de debe planificar adecuadamente.

2.2.3. Causas de laresistencia al cambio

Lorenzo (2002), refiere que las situaciones de resistencia a los cambios

nacen por las siguientes razones:

De orden cultural.- La resistencia al cambio tiene origenes en las costumbres,
ideologias, aspectos sociales con los grupos que mantienen algunos ideales
contradictorias a los cambios planteados, a las necesidades de la personalidad, al
bienestar econdmico, a las condiciones de salud, etc. En el orden cultura se

destacan los siguientes:

» Las referidas a las creencias culturales y valores, como la insuficiente ética
en el desempefio de la actividad laboral, la ausencia de predisponian para
aceptar las innovaciones y la falta de pretensiones de ascender en la escala
social.

= Los patrones sociales en donde prepondera el insuficiente fomento de
poseer la necesidad de alcanzar logros, existencia de una seguridad
descomunal en aquellas formas tradicionales de comportamientos y una
autonomia personal.

= La ideologia religiosa que constituye aquel factor que se contrapone al
cambio y al pensamiento como una fuente de resistencia los cambios con
raices culturales creando en la creencia de las personas de no poder hacer
algo para cambiar la orientacion que se mantiene predestinadas.

= El etnocentrismo cultural, que comprende aquella situacion de resistencia al
cambio, de dos maneras, uno es, referido a los agentes de cambio que

procede de las culturas distintas considerandola como superiores, y sin
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darnos cuenta dicha situacién transmite actitudes de manera directa a los

demas personas, generando un rechazo al cambio.

De orden social.- Se tiene las siguientes causas de resistencia al cambio:

» La solidaridad del grupo.
= Cuando la expectativa de las conductas de un grupo son asimiladas por los

demas integrantes del grupo.

De orden organizacional.- Dentro de las cuales se encuentran las siguientes:

= Amenazas al poder Yy las influencias.
= Las estructuras organizacionales implican que los cambios o las

innovaciones resulten exitosas.

De orden psicoldgico.- Se enfatizan las siguientes causas de resistencia al

cambio.

= La percepcion selectiva y retencion.
= La ausencia de claridad respecto de las conductas esperadas para la
innovacion.

= Factores ligados a la personalidad.

Por un lado, Davis y Newstron (1999), sefalan que, ya sean los
subordinados, los jefes o los superiores pueden originar resistencias a los

cambios debido a tres razones fundamentales:

e La primera a razén de que expresan disconformidad frente al cambio
propuesto ya sea a razén de gque no les gusta, o debido a que el cambio les
inquieta de una u otra forma sus valores éticos, o simplemente piensan que
la forma de implementacion no es la apropiada, también manifiestan dicha

actitud por miedo a lo nuevo o desconocido.

e La segunda se produce debido a los problemas causados por la

inadecuada implementacion y aplicacion de nuevos cambios en la
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organizacion lo mismos que generalmente se efectian sin la aprobacion y

conocimientos de los colaboradores.

e La tercera se origina a razén de la desigualdad que perciben los
colaboradores en el proceso de la implementacion de cambios en la
organizaciéon puesto que algunos resultan favorecidos o beneficiados

mientras que el resto son perjudicados.

2.2.4. Beneficios de involucrar al personal en el cambio

Se debe involucrar a todos los trabajadores a que sean parte del
planeamiento y aplicacion del proceso de cambio en donde los directivos asi
como los colaboradores participen de manera eficiente y activa, de tal forma que
se sientan seguros y muestren confianza frente al cambio organizacional,
teniendo en cuenta que a la medida que el personal se va involucrando con mayor

interés en el proceso de cambio, el temor y la resistencia sera minimo.

De acuerdo a lo planteado por el autor Cajina (2013), podemos referir que
los colaboradores que manifiestan actitudes de resistencia al cambio no pueden
superar o salir de dicha situacion debido a que prefieren seguir realizando
actividades rutinarias ya que para ellos lo cotidiano y lo habitual es més facil que
realizar nuevas tareas ello producto de la permanecia por varios afios en el

mismo cargo.
2.2.5. Dimensiones de laresistencia al cambio organizacional
Primera dimensién: Busqueda de la rutina.

Robbins y Judge (2009), sefialan que: “a fin de resolver las complejidades
de la vida nos basamos en habitos o respuestas programadas. Pero cuando nos
enfrentamos al cambio, esta tendencia a responder en la forma acostumbrada se
vuelve una fuente de resistencia” (p. 622). La rutina y el habito fundamentalmente
se han considera como un factor principal de la resistencia al cambio, vale decir
es aquello que se instituye primero en los actitudes y comportamiento de las

personas, cuando esto deberia ser lo contrario, ya que, lo mejor seria mostrar la
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predisposicion frente a cualquier eventualidad o hallar las mejor opcién de
solucién en la ejecucion de diversas actividades labores asignadas.

Aimodt (2006), refiere que la: “resistencia es comprensible, ya que los
empleados se sienten comodos haciendo las cosas de la manera usual. Pueden
temer que el cambio genere condiciones laborales y resultados economicos
menos favorables que a los que estan acostumbrados” (p. 516). Se aprecia una
inclinacién a la rutina, lo que normalmente suele ocurrir en toda actuacion o en los
comportamientos de las personas, ya sean en forma individual o colectiva, debido
a innata naturaleza de todo ser humano, lo cual, no deja que se exploren nuevas

maneras o formas de efectuar algunas acciones diferentes a lo anterior.
Indicadores.

» Preferencias por los viejos habitos o rutinas.
= Preferencias por los bajos niveles de novedad.

» Preferencias por los bajos niveles de estimulacion.
Segunda dimension: Rigidez cognitiva.

Segun el autor Oreg (2003), la rigidez cognitiva se define de la siguiente
manera: “se refiere a la inflexibilidad en el pensamiento y la dificultad para aceptar
nuevas ideas, perspectivas y métodos” (p. 681). En ese sentido podemos sefalar
qgue los trabajadores publicos presentan rigidez frente a los cambios en las
metodologias de trabajo y nuevas ideas propuestas en el proceso de cambio que
la entidad requiere a efectos de optimizar la operatividad institucional, dicha
situacion es uno de los problemas que se muestran en mayor grado y en forma
constante por cuanto es necesario una apropiada gestion de recursos humanos
para involucrar al personal en forma eficiente en el proceso de cambio

organizacional.

Las entidades del Estado requieren contar con personal preparado para
afrontar situaciones novedosas e innovaciones por ello es la importancia de
estudiar los factores que crean la rigidez y cémo influye en desarrollo de las

actividad laborales.
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Indicadores.

» Falta de flexibilidad cognitiva.

» Falta de resiliencia psicolégica.
Tercera dimension: Miedo a lo nuevo.

Lopez, Retrepo y Lopez (2013), refiriendo a Picheire (2010), sefialan lo
siguiente: “El lugar de trabajo es donde mejor se podria graficar esta modalidad
interna del miedo en nuestras sociedades contemporaneas. Pues es en las
practicas poco reglamentadas de contratacion, despido, ascenso y pérdida de
categoria, en la coercitiva intimidad impuesta entre el empleador y el trabajador,
supervisor y supervisado, en todas estas practicas el miedo aparece en toda su
capacidad de estructuracion de lo social” (p. 581). Los colaboradores cuando el
empleador asigna tareas nuevas distintas a lo habitual, presentan temor de

manera frecuente lo cual resulta desfavorable para la entidad.

Segun Méndez (2015), el temor a lo nuevo es “una perturbacion angustiosa
y desagradable del animo ante un peligro real o imaginario; presente o
potencialmente futuro, debilita la inteligencia, maximiza los obstaculos y
dificultades, cambia los objetivos, impide la deliberacién serena y equilibrada,
mengua el compromiso personal; uno se bloquea y tiende a no actuar es decir

inutiliza a la persona” (p. 47).

En la administracion publica, el temor a algo desconocido o nuevo se
manifiesta en forma constante en los trabajadores, en mayor nivel por la
permanencia en el mismo cargo por varios afios, de manera que por el tiempo y la
situacion no se encuentran acorde a los nuevos retos de la tecnologia y la

innovacion de la gestién publica y no conciben el uso 6ptimo de la tecnologia.
Indicadores.

= |ncomodidad a lo nuevo.
* Inseguridad.

= Reaccién emocional.
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2.3. Enfoque tedrico del desempefio laboral
2.3.1. Definicion del desemperio laboral

Chiavenato (2002), define que el desempefio es: “La eficacia del trabajador
dentro de las corporaciones, siendo necesario para la misma, el cual desarrolla
una gran labor y con satisfaccién laboral” (p. 236). La eficiencia del personal en la
administracion publica es importante para garantizar la calidad de servicios al

usuario y nivel de productividad.

De acuerdo a lo referido por los autores Robbins y Judge (2013), “el
desempeiio laboral son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion y que se
miden en competencias”, (p. 84). Por cuanto podemos sefalar que el desempeno
laboral es aquel proceso por medio del cual, se establece el éxito de una
organizacion en los logros de sus objetivos alcanzados, de manera que, respecto
al nivel organizacional podemos referir que las evaluaciones de los desempefios
laborales permiten medir en forma individual el grado de cumplimiento de las

actividades asignadas a cada trabajador o en forma colectiva.

El desempefio laboral podemos es aquella accion o comportamientos
observados en el personal que representa relevancia para los logros de los
objetivos de la entidad y que puedan ser susceptibles de ser evaluados a través

de la competencia individual y el nivel de aporte a la entidad.

Asimismo, cabe sefalar que, el desempefio laboral posee los siguientes
componentes, que son: un ambiente externo adecuado, la capacitacion y la

motivacion por parte de la entidad.

El desenvolvimiento laboral se concreta como las medidas y conductas
observadas en el recurso humano que son importantes para los objetivos y metas
institucionales de las organizaciones, y que las mismas deben ser evaluadas en
meétodos de la competencia de cada trabajador y sus niveles de aporte a la

organizacion.
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Por ello, el desempefio laboral se define como el rendimiento, asi como las
actuaciones que manifiestan los trabajadores al realizar las tareas o funciones
segun el cargo o jerarquia que ocupan en una entidad, de manera que los
resultados alcanzados por los trabajadores tienen un relevante efecto en los
logros de los objetivos de la entidad, ya que resultan ser medibles a través de
capacidades individuales y el nivel de produccion o aporte a la entidad, por lo
tanto, el talento humano es la base mas importante, para desenvolver la confianza
y los logros institucionales, por ende, el permanente interés de las organizaciones

de mejorar el desenvolvimiento de sus trabajadores.

2.3.2. Factores que influyen en el desempefio laboral

Las entidades deben tomar en consideracion los aspectos se hallan
correlacionados y que tienen incidencia en forma directa en los rendimientos

laborales de los servidores, entre ellos se destacan:

a) La satisfaccion del personal.- Son los sentimientos expresados por los
trabajadores en conjunto ya sean desfavorable o favorables, quienes a
través del cual, perciben su trabajo, manifestando diferentes actitudes

laborales.

b) La autoestima.- Es un sistema en donde se manifiestan las necesidades los
trabajadores por alcanzar nuevas situaciones en la organizacion, asi como

la aspiracion de conseguir y ser dentro de la labor de equipo.

c) Trabajo en equipo.- Es sustancial tener en cuenta, la labor efectuada por el
personal, puesto que, es factible mejorar si se mantiene una correlacion
directa con los usuarios a quienes se le brinda el servicio y en el caso de
gue pertenezcan a un equipo de labor en donde se pueda realizar la
evaluacion de la calidad de desempefio.

d) Capacitacién de personal.- La capacitacion es el proceso de formacién
promovido por la entidad con el propésito de que lo servidores adquieran
mayores conocimientos para que realicen su labor de la mejor manera con

la eficiencia posible.
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2.3.3. Evaluacién de desempefio

Segun Sastre y Aguilar (2003), “la evaluacion del desempeno es aquel
proceso sistematico y estructurado, de seguimiento de la labor profesional del
empleado, para valorar su actuacion y los resultados logrados en el desempefio
de su cargo” (p. 321). Po lo tanto, la evaluacion resulta necesaria para poder
determinar la productividad, la competitividad y la eficiencia de los trabajadores ya

que de ello depende el servicio que brindan las entidades publicas.

Para Chiavenato (1999), “la evaluacion de desempefio es una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro. Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor,
la excelencia, las cualidades de alguna persona” (p. 357). En ese sentido cabe
precisar que, el rendimiento de las entidades depende de la productividad y la
capacidad de sus trabajadores puesto que, mediante un adecuado procedimiento
de evaluacién del desempefio, el impacto en los resultados obtenidos en el

desarrollo de las actividades de la organizacion resultara 6ptimo.

De acuerdo al autor, las evaluaciones se realizan de manera vertical,
siendo que cada trabajador es evaluado por el jefe inmediato superior, de tal
manera que, el superior jerarquico resultaria sélo evaluador y en el nivel inferior

los trabajadores serian evaluadas sin embargo no podrian ser evaluadores.
2.3.4. Dimension del desempenio laboral
Primera dimension: Productividad laboral.

Para Chiavenato (2007), “la productividad del trabajo humano es igual al
cociente de la relacion de una produccion multiplicado por el tiempo empleado
para determinarla”, (p. 179). En ese sentido podemos definir que la productividad
laboral es el suceso mas importante para una organizacion, puesto que, a través
del recurso humano y la utilizacion de su conocimiento y experiencia en el
cambio, se garantiza que la innovacién sea continua y el trabajo de calidad,
obteniéndose mejor produccion y eficiente prestacion de servicios, cuyo resultado

sobrelleva al aumento de la productividad de la entidad, puesto que en ello esta
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afianzado un mejor futuro y desarrollo de la organizacion, por tal razon es
pertinente considerar al personal como elemento fundamental en los resultados
de la organizacion, por cuanto, la organizacion debe mejorar las condiciones de
sus trabajadores, para que la productividad de cada colaborador sea mas 6ptimo,

y por ende mejores resultados y logros institucionales.

En las entidades publicas, la productividad laboral es el nivel de prestacion
de bienes y servicios, por lo tanto, la calidad de los mismo debe reflejar en la
satisfaccion de los usuarios, para lo cual, el personal debe contar con la
preparacibn necesaria para garantizar la productividad, eficiencia y
competitividad.

Indicadores.

=  Productividad.
= Eficiencia.
=  Competitividad.

Segunda dimensién: Competencias profesionales.

Para Kane (1992), la definicion de las competencias profesionales es “el
grado de utilizaciéon de los conocimientos, las habilidades y | buen juicio asociado
a la profesion en todas las situaciones que se puedan confrontar en el ejercicio de
las practica profesional”, (p. 165). Por consiguiente las competencias
profesionales se halla compuesto por aquellos aspectos que comprenden el
manejo de los conocimientos y habilidades que posee cada individuo, ya sea en lo
concerniente al manejo de la tecnologia, asi como de las convivencias
democraticas y de las inteligencias emocionales, sintetizando que todos estos
aspecto son concluyentes para determinar la calidad de persona vy

consecuentemente la calidad profesional.

Hawes y Corvalan (2005), sostienen a las competencias profesionales
como “un conjunto de rasgos y capacidades que, certificadas apropiadamente
por quien tiene la competencia juridica, para ello permiten que alguien sea

reconocido por la sociedad como tal profesional, pudiéndosele encomendar tareas
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para las que se supone es capacitado y competente” (p. 13). En consecuencia los
trabajadores de las entidades deben poseer capacidades y dominio de
conocimientos que permitan  afrontar eficientemente los  cambios
organizacionales, ya sea los retos de la tecnologia o nuevas metodologias y
procedimientos de trabajo producto de la implementacién de cambios en la

organizacion.
Indicadores.

= Manejo de conocimientos.
= Manejo de tecnologia.
» Habilidad.

Tercera dimension: Calidad de servicio.

Segun Parasuraman (1988), la calidad de servicio se define como “un juicio
global del consumidor, relacionado con el servicio y los resultados de las
comparaciones entre los consumidores de las expectativas de servicio con sus
percepciones del rendimiento real del servicio” (p.15). Por cuanto cabe senalar
que la calidad del servicio debe reflejar en la satisfaccién y confiabilidad de los
usuarios, de manera que, los trabajadores al realizar sus actividades labores

deben garantizar que el servicio brindado al usuario sea confiable y satisfactorio.

La razon de las entidades publicas es la ciudadania por ello que los
servidores publicos deben contar con la preparacién adecuada a fin de garantizar
la satisfaccion y confiabilidad en los servicios brindados, para lo cual, los
trabajadores deben afrontar eficientemente los cambios puesto que la entidad a
fin de mejorar la operatividad y optimizacion de la prestacién de servicios

implementa cambios organizacionales.
Indicadores.

= Satisfaccion.
» Desempeifio.
= Confiabilidad.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion

Es una investigacion de tipo basica, de enfoque cuantitativa, puesto que la
finalidad del estudio fue recopilar y obtener informacion para formular una teoria
descriptiva con el que se analizé la influencia de la resistencia frente al cambio
organizacional en el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, buscando describir las
caracteristicas y los perfiles o cualquier otro fendmeno que tengan mediacion en

la actitud de los trabajadores administrativos.

El método empleado fue el hipotético deductivo, ya que durante el estudio
del problema planteado, se siguié una serie de procedimientos tales como el
analisis y verificacion del problema, formulacién de hipétesis, consecuentemente
a través de confrontacién de hechos se obtuvieron las respectivas conclusiones y
se dedujo propuestas mas fundamentales que permitieron buscar soluciones a los

problemas planteados.

Para, Bernal (2006) “el método hipotético deductivo consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca
reclutar o falsear tales hipotesis deduciendo de ellas con conclusiones las cuales
deben confrontarse con los hechos” (p. 56). Por ello de acuerdo al resultado
conseguido del estudio de las variables se desprendieron las respectivas

conclusiones de la investigacion.

3.1.2. Diseiio de investigacion

El disefio de investigacion empleada es el no experimental, puesto que las
variables del problema estudiado no son controladas ni manipulables y es
correlacional —causal, de corte transversal, a razén de que la informacion
adquirida se origind en un determinado tiempo, en donde se describio y se pudo
medir la repercusion de la variable de renuencia al cambio organizacional en la

variable de desempefio laboral.
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variables

Variable Independiente: Resistencia al Cambio Organizacional.
Variable Dependiente: Desempeiio Laboral.

3.2.2. Definicion conceptual de las variables

Resistencia al cambio organizacional.

La resistencia al cambio se define como el fendmeno psicosocial que se
deben ilustrarse y conocerse con claridad y acoger las medidas y contextos
pertinentes, que permitan disminuir y cesar la resistencia al cambio observada en
los individuos, siendo ineludible efectuar un analisis de la situacion y de las

fuerzas que generan dicha resistencia (Lopez i. g., 2004).
Desempefio laboral.

Palaci (2005) refiere que: “El desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un

individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p. 155).

El desemperfio laboral se define como aquellas medidas y conductas que
son observadas en los trabajadores en diferentes periodos de tiempo a fin de
garantizar la eficiencia en el cumplimiento de sus actividades laborales que son
importantes para los logros de las metas y objetivos institucionales de cada
organizacién, los mismos que deben ser medibles en métodos de competencia y

su nivel de aporte.
3.2.3. Operacionalizacion de las variables
Definicion operacional de la resistencia al cambio organizacional.

La resistencia al cambio es una fuerza restrictiva, el cual surge cuando los
trabajadores manifiestan reacciones conductuales de resistencia frente a los

cambios en su medio, negandose a seguir nuevos lineamientos, procedimientos,
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policitas, metodologias, que en lo general obstaculizan acciones y funciones de
una organizacion. En ese sentido, la variable Resistencia al Cambio
Organizacional, se operacionaliz6 en 3 dimensiones cada uno de ellos con 2 y 3
indicadores correspondientemente. Ademas, por cada dimension se considerd 6
items: a) Busqueda de la rutina (item 1 al item 6); b) Rigidez cognitiva (item 7 al
item 12); c) Miedo a lo nuevo (item 13 al item 18).

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: Resistencia al cambio organizacional.

Numero Escala de

| L Niveles
de items medicién

Dimensiones Indicadores

- Preferencia por los

- - ly2
viejos habitos o y
rutinas.
Busqueda de la - Preferencia por los
. . . 3y4
rutina bajos niveles de
novedad.

- Preferencias por los 5y6 (1) Nunca Bajo

bajos niveles de (2) Casi (18-41)
estimulacion. nunca Medio
o (3) Aveces (42-65)
B T Falta.(.je flexibilidad 7.8y9 (4)Casi Alto
Rigidez cognitiva  cognitiva. siempre (66-90)
- Falta de resiliencia 10,11y 12
psicoldgica.
- Incomodidad a lo
_ nuevo. 13yl4
Miedo a lo nuevo Inseguridad. 15y 16
- Reaccién emocional. 1ryls

Definicion operacional de desempefio laboral.

El desempefio laboral es el rendimiento de los trabajadores expresado a
través del nivel de proactividad y efectividad en el ejercicio de sus funciones
encomendadas. En tal sentido la variable Desempefio Laboral, se operacionalizé

en 3 dimensiones cada uno de ellos con 3 indicadores. De la misma forma, por

40



cada dimension se consideraron 6 items: a) Productividad laboral (item 1 al item

6); b) Competencias profesionales (item 7 al item 12); c) Calidad de servicio (item

13 al item 18).

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: Desempefio laboral.

: : . Numero Escala de :
Dimensiones Indicadores . . Niveles
de items medicion
Productividad - Productividad. ly2
laboral - Eficienc?a}. | 3y4 (1) Nunca
- Competitividad. 5y6 (2) Casi Bajo
_ nunca (18-41)
- Manejo de 3) A Medio
Compgtencias conoc_imientos. , 7y8 veces (42-65)
profesionales - Manejo de tecnologia. 9y 10 (4) Casi Alto
- Habilidad. 11y12 siempre (66-90)
_ - Satisfaccion. 13y 14
Calidad de - Desempefio. 15y 16
SeIvIcio _ Confiabilidad. 17y 18

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacién se consider6 a todo los trabajadores de la Unidad Ejecutora

N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, que en su

totalidad ascienden a 44 trabajadores a razén de ello de caracteriza como una

poblacion definida.

Segun Tamayo (1997) “La poblacion se define como la totalidad del

fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacion posee una caracteristica

comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”, (p. 114).
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Tabla 3

Poblaciéon de estudio.

U.E. N°® 006 Gerencia Administrativos Total % de
Administrativa de Cusco trabajadores
Gerencia Administrativa 3 3 100%
Area de Asesoria Legal 2 2 100%
Area de Planificacion y
2 2 100%
Presupuesto
Area de Abastecimiento 10 10 100%
Area de Contabilidad 4 4 100%
Area de Potencial Humano 11 11 100%
Area de Tesoreria 4 4 100%
Area de Control Patrimonial y
_ 4 4 100%
Bienes Incautados
Area de tecnologias de la
) ., 4 4 100%
informacion
Total 44 44 100%

Fuente: Registro de asignacion de personal 2019.

Criterios de inclusion.

» Trabajadores de las areas de asesoria juridica, planificacion y presupuesto,
abastecimiento, contabilidad, potencial humano, tesoreria, control
patrimonial y bienes incautados, tecnologias de la informacion y la gerencia
administrativa.

» Trabajadores con contrato vigente bajo los diversos regimenes laborales.

» Personal de ambos géneros.
Criterios de exclusion.

» Personas contratadas por la modalidad de terceros.
* Practicantes.

» Personal servis: vigilancia y limpieza.

42



» Trabajadores que renunciaron o por término de contrato no asistieron el dia

de la encuesta.
3.3.2. Muestra

En el trabajo de investigacion, se consideré6 un muestreo censal, no
probabilistico, elegido mediante el método por conveniencia. Por lo tanto, se
consideré el total de la poblacion vale decir a todos los trabajadores, a fin de
obtener resultados mas exactos, cuyo numero total viene a ser 44 trabajadores de
la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Publico.

Tamayo (1997), refiere que “la muestra es el grupo de individuos que se

toma de la poblacion, para estudiar un fenomeno estadistico” (p. 38).
Tabla 4

Muestra de estudio.

U.E. N° 006 Gerencia Administrativos Total % de
Administrativa de Cusco trabajadores
Gerencia Administrativa 3 3 100%
Area de Asesoria Legal 2 2 100%
Area de Planificacion y
2 2 100%
Presupuesto
Area de Abastecimiento 10 10 100%
Area de Contabilidad 4 4 100%
Area de Potencial Humano 11 11 100%
Area de Tesoreria 4 4 100%
Area de Control Patrimonial y
_ 4 4 100%
Bienes Incautados
Area de tecnologias de la
_ y 4 4 100%
informacion
Total 44 44 100%
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

La técnica empleada en la investigacion fue la “Encuesta” de tal forma que,
a través de un cuestionario compuesto por 18 items formulada para cada variable,
se recabd datos sobre la renuencia al cambio organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del

Ministerio Publico.

Para Fernandez, Hernandez y Batista (2014), “las técnicas de recoleccion
de datos son un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicio
ante los cuales se pide la reaccion de los participantes”, (p. 238). Del cual
referimos que las técnicas utilizadas en las investigaciones se basan en las
manifestaciones escritas y orales obtenidas, con el objetivo de obtener
informacion, lo cual basado en aquellos factores objetivos referidos a
caracteristicas persona, hechos y hébitos de conducta o en aspectos subjetivos

de actitudes u opiniones.

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

La recolecciéon de informacion o datos se efectud a traves del instrumento
constituido en una encuesta con una secuencia de preguntas que fue elaborada
de acuerdo a la Escala de Likert y formulada sobre la base de los indicadores y
dimensiones de cada variable de investigacion, se formulé un cuestionario de 18
items, para medir la variable de la resistencia al cambio organizacional y para la

variable del desempefio laboral otro cuestionario de 18 items.

El cuestionario de las variables de resistencia al cambio organizacional y
desemperio laboral se adapté de acuerdo a los fines de estudio, de manera que,
la formulacién de cada item se adecua a cada indicador y a las dimensiones;
asimismo cada item cuenta con 5 escalas de medicion: (1) Nunca, (2) Casi nunca,
(3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre; a fin de que cada colaborar opine

respecto a las variables objeto de investigacion.
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Instrumento 1: Resistencia al cambio organizacional.

Autor: Sallo Ttito, Daniel.

Afo: 2020.

Tipo: Encuesta.

Objetivo: Evaluacion de la resistencia al cambio organizacional.
Dimensiones: Blsqueda de la rutina (items 01 al 06).

Rigidez cognitiva (items 07 al 12).

Miedo a lo nuevo (items 13 al 18).

Aplicacion: Directa.
Duracion: De 10 a 15 minutos.
Estructura: Cada variable consta de 18 items, cada uno con 5

alternativas de respuesta.

Escalas de medicion: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi
siempre y (5) Siempre.

Niveles: Bajo (18 - 41), Medio (42 - 65) y Alto (66 — 90).

Instrumento 2: Desempeiio laboral.

Autor: Sallo Ttito, Daniel.

Afo: 2020.

Tipo: Encuesta.

Obijetivo: Evaluacion del desempefio laboral.
Dimensiones: Productividad laboral (items 01 al 06).

Competencias profesionales (items 07 al 12).

Calidad de servicio (items 13 al 18).

Aplicacion: Directa.
Duracion: De 10 a 15 minutos.
Estructura: Cada variable consta de 18 items, cada uno con 5

alternativas de respuesta.

Escala de medicion: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi
siempre y (5) Siempre.

Niveles: Bajo (18 - 41), Medio (42 - 65) y Alto (66 — 90).
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3.4.3. Validez de los instrumentos.

Sanchez y Reyes (2015), en relacion a la validez de instrumentos sefialan
que “todo instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir que
demuestra efectividad al obtener los resultados de los aspectos o la capacidad

que asegura medir” (p. 176).

La validacion de los instrumentos de medicibn de datos, para la
investigacion, se efectuo a través del juicio de tres expertos, de tal manera que los
expertos verificaron si los items miden lo que se desea medir, también verificaron

la pertenencia, relevancia y claridad de los instrumentos.

El instrumento de medicibn se puso a consideracion de tres expertos,
quienes se desempefian como decentes de la maestria de Gestion Publica en la
“Universidad de Cesar Vallejo”, siendo importante la opinidon de cada experto para
garantizar el objeto de estudio, de tal manera que, se ha determinado que, el
instrumento de medicidbn cumple con las condiciones necesarias para medir las
variables, dado que posee la respectiva validez de los expertos, conforme se

precisa en la siguiente tabla:
Tabla 5

Juicio de experto.

Instrumento 1 . ento 2

Apellidos y Especialidad Re5|sten_c|a al Desempefio  Opinidn
nombres cambio
. laboral
organizacional
Mg. en Etica y
1.- Guevara Democracia (Docente:
Cémara, Organizacion, Estructura Aplica Aplica Si
Maria Luisa. y Funcionamiento del
Estado).
5 - Hurtado Mg. en Admwstramon
de Negocios (Docente:
Regalado, . . : :
. Disefio y Desarrollo del Aplica Aplica Si
Gisela .
. Trabajo de
Adriana. L
Investigacion).
3.- Milla Toro, ?f)%czr;tgllsﬂseﬁgzolo ia Aplica Aplica Si
Ricardo i g P P

de la Investigacion 2).
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3.4.4. Confiabilidad de los instrumentos
Confiabilidad del instrumento 1: Resistencia al cambio organizacional.

Para la verificacion de la confiabilidad de instrumento de medicién de datos
de la variable de resistencia al cambio organizacional, se empled el estadistico
Alpha de Cronbach, los datos recolectados mediante el empleo o aplicacion de la
encuesta se registraron en el aplicativo estadistico SPSS de acuerdo a la Escala

de Likert (valores del 1 al 5), con el fin de contrastar el nivel coeficiente de

confiabilidad.

Tabla 6

Alfa de Cronbach Nro. de elementos
.814 18

De acuerdo a la tabla 6, el instrumento de evaluacién de la variable resistencia al
cambio organizacional posee una credibilidad de 0.814, que significa un

instrumento confiable.

Confiabilidad del instrumento 2: Desempefio laboral.

Para la verificacion del instrumento de la variable de desempefio laboral, se
ha utilizado el estadistico Alpha de Cronbach, de tal forma que los datos
recogidos mediante la aplicacion de la encuesta se registraron en el aplicativo
estadistico SPSS de acuerdo a la Escala de Likert (valores del 1 al 5), a fin de
contrastar el nivel de coeficiente de confiabilidad.

Tabla 7
Alfa de Cronbach Nro. de elementos
.875 18

47



De acuerdo a la tabla 7, el instrumento de evaluaciébn de la variable de
desempeiio laboral posee una credibilidad de 0.875, que significa un instrumento

confiable.

3.5. Métodos de andlisis de datos

La evaluacion de los datos obtenidos se efectud utilizando el aplicativo
software estadistico SPSS, con ello se interpreto las figuras y tablas estadisticas,
acompafadas de porcentajes y frecuencias, ademas se aplico la prueba de
correlacion de Pearson, con el propdsito de realizar la contrastacion de las

hipotesis.
3.6. Aspectos éticas

Durante el estudio se ha tomado en consideracidon aquellos aspectos éticos
gue resultan fundamentales, teniendo en cuenta la importancia que posee el
personal de la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico, por ello se conservé en anonimato, asimismo se mantendra el
respeto adecuado hacia los encuestados en todo momento de la realizacion de la
encuesta y se preservara los instrumentos de medicion en cuanto a las

respuestas.

En el analisis de datos de realiz6 en manera objetiva, transparente y con
honestidad sin manipular datos o informacion de ningun tipo, a fin de que los

resultados sean reales.

También se practicé el respeto de la pertenencia intelectual de los autores
referenciados en la presente investigacion, por ello se consignan en las

referencias bibliograficas.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descripto de las variables

4.1.1. Resistencia al cambio organizacional

Analisis general de la variable
Tabla 8

Variable: Resistencia al Cambio Organizacional

Frecuencias Porcentajes

Porcentajes

Porcentajes
acumulados

Valido Casinunca 5 11.4
A veces 32 72.7
Casi siempre 7 15.9
Total 44 100.0

11.4
84.1

100.0

Fuente: Base de datos

Figura 1

Variable: Resistencia al Cambio Organizacional

80.00% Z
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00% -

0.00%

Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

De la tabla y figura sobre la resistencia al Cambio Organizacional, el personal que
labora en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico respondié que, el 72.70% solo a veces tiene resistencia al
cambio organizacional en la entidad, el 15.90% respondié que casi siempre tiene
resistencia al cambio organizacional en la institucién y finalmente el 11.40% indico

que casi nunca tiene resistencia al cambio organizacional en la entidad.

Andlisis por dimensiones

Tabla 9

Dimension 1: Busqueda de la rutina

Frecuencias Porcentajes Porcentajes  Porcentajes

validos acumulados
Valido Casi nunca 7 15.9 15.9 15.9
A veces 30 68.2 68.2 84.1
Casi siempre 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Base de datos
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Figura 2

Dimension 1: Busqueda de la rutina

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
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0.00%
Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

De la tabla y figura sobre la dimensién basqueda de la rutina, el personal que
labora en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico respondié que, el 68.2% indica que la blusqueda de la rutina se
da solo a veces, el 15.90% respondié que se da casi siempre y finalmente el
15.90% indicé que las situaciones vinculadas a la busqueda de la rutina se dan

casi nunca.
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Tabla 10

Dimension 2: Rigidez cognitiva

Frecuencias Porcentajes Forcentajes — Porcentajes

validos acumulados
Valido Casi nunca 5 11.4 11.4 11.4
A veces 30 68.2 68.2 79.5
Casi siempre 7 15.9 15.9 95.5
Siempre 2 4.5 4.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
Fuente: Base de datos
Figura 3
Dimension 2: Rigidez cognitiva
6 0,
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00% - o
- i -
0.00%
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

De la tabla y figura sobre la dimension rigidez cognitiva, el personal que labora en
la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio

Publico respondié que, el 68.20% tiene una actitud rigida cognitiva frente al
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cambio organizacional solo a veces, el 15.90% respondié que tiene una actitud
rigida cognitiva frente al cambio organizacional casi siempre, el 11.40% indic6é que
tiene una actitud rigida cognitiva frente al cambio organizacional casi nunca y
finalmente el 4.50% indicé que tiene una actitud rigida cognitiva frente al cambio

organizacional siempre.
Tabla 11

Dimensién 3: Miedo a lo nuevo

) _ Porcentajes  Porcentajes
Frecuencias Porcentajes

validos acumulados
Valido  Casinunca 6 13.6 13.6 13.6
A veces 24 54.5 54.5 68.2
Casi siempre 11 25.0 25.0 93.2
Siempre 3 6.8 6.8 100.0
Total 44 100.0 100.0
Fuente: Base de datos
Figura 4
Dimensién 3: Miedo a lo nuevo
60.00% 54u302
50.00%
40.00%
30.00% s
20.00% 13,600
10.00% ﬁ
0.00%
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

De la tabla y figura sobre el miedo a lo nuevo, el personal que labora en la Unidad
Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico
respondio que, el 54.50% solo a veces tiene miedo a lo nuevo frente a un cambio
organizacional, el 25.00% respondié que casi siempre tiene miedo a lo nuevo
frente al cambio organizacional, el 13.60% indic6 que casi nunca tiene miedo a lo
nuevo frente al cambio organizacional y finalmente el 6.80% indicé que siempre

tiene miedo a lo nuevo frente al cambio organizacional.

4.1.2. Desempefio laboral

Analisis general de la variable

Tabla 12

Variable: Desempefio Laboral

. . Porcentajes  Porcentajes
Frecuencias Porcentajes

validos acumulados
Valido A veces 8 18.2 18.2 18.2
Casi siempre 23 52.3 52.3 70.5
Siempre 13 29.5 29.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Base de datos
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Figura 5

Variable: Desempefio Laboral
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Fuente: Base de datos

Interpretacion:

De la tabla y figura sobre el desempefio laboral, el personal que labora en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico
respondié que, el 52.30% casi siempre se preocupa por el desempefio laboral en
la institucion, el 29.50% respondié que siempre se preocupan por el desempefio
laboral en la entidad y finalmente el 18.20% indicé que solo a veces se preocupan

por el desempefio laboral en la entidad.

55



Analisis por dimensiones

Tabla 13

Dimensioén 1: Productividad laboral

Frecuencias Porcentajes Porcentajes — Porcentajes
validos acumulados
Valido A veces 5 11.4 114 114
Casi siempre 25 56.8 56.8 68.2
Siempre 14 31.8 31.8 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Base de datos

Figura 6

Dimensioén 1: Productividad laboral

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

A veces Casi siempre

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Siempre

De la tabla y figura sobre la productividad laboral, el personal que labora en la

Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico
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respondio que, el 56.80% casi siempre se preocupa por la productividad laboral
de la institucién, el 31.80% respondid que siempre se preocupan por la
productividad laboral de la institucion y finalmente el 11.40% indicO que solo a

veces se preocupan por la productividad laboral de la institucion.
Tabla 14

Dimension 2: Competencias profesionales

) ) Porcentajes  Porcentajes
Frecuencias Porcentajes

validos acumulados
Valido Casi nunca 1 2.3 2.3 2.3
A veces 7 15.9 15.9 18.2
Casi siempre 19 43.2 43.2 61.4
Siempre 17 38.6 38.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Dase de datos

Figura 7

Dimensién 2: Competencias profesionales
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Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

De la tabla y figura sobre las competencias profesionales, el personal que labora
en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Publico respondi6 que, el 43.20% casi siempre se preocupa por las competencias
profesionales de la institucion, el 38.60% respondidé que siempre se preocupan
por las competencias profesionales de la institucion, el 15.90% respondio que a
veces se preocupan por las competencias profesionales de la institucion y
finalmente el 2.30% indic6 que solo a veces se preocupan por las competencias

profesionales de la institucion.

Tabla 15

Dimensién 3: Calidad de servicio

Frecuencias Porcentajes ' °o'centajes — Porcentajes

validos acumulados
Valido Casinunca 1 2.3 2.3 2.3
A veces 7 15.9 15.9 18.2
Casi siempre 21 47.7 47.7 65.9
Siempre 15 34.1 34.1 100.0
Total 44 100.0 100.0

Fuente: Base de datos
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Figura 8

Dimensién 3: Calidad de servicio

50.00%
45.00%

q
40.00% 34,200
35.00%
30.00%
25.00%
20.00% 15.907
15.00%
10.00%
5.00% b

0.00%
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

De la tabla y figura sobre la calidad de servicio, el personal que labora en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico
respondid que, el 47.70% casi siempre se preocupa por la calidad de servicio en
la institucion, el 34.10% respondié que siempre se preocupan por la calidad de
servicio en la entidad, el 15.90% respondid que a veces se preocupan por la
calidad de servicio en la institucion y finalmente el 2.30% indicé que casi nunca se

preocupan por la calidad de servicio en la entidad.
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4.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

H1: La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en el
desemperio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.

HO: La resistencia al cambio organizacional no influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.

Tabla 16

Correlacion de Resistencia al Cambio Organizacional *Desempefio Laboral.

DESEMPENO LABORAL Total

A veces Casi siempre Siempre

RESISTENCIA AL Casi nunca 0 1 4 5
CAMBIO A veces 3 20 9 32
ORGANIZACIONAL. Casi siempre 5 2 0 7
Total 8 8 23 13

Pruebas de chi-cuadrado

Trascendencia

asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson. 15,9392 4 ,612
Razén de verosimilitud. 16,816 4 ,142
Asociacion lineal por lineal. 10,969 1 ,001

Numero de casos validos. 44

En el cuadro se muestran los datos descriptivos respecto al nivel de correlacion
entre las variables de la investigacién, en donde el coeficiente estadistico de la
prueba de correlacion de Pearson es superior a cero, ya que el coeficiente

obtenido resulta 0.612, el mismo que representa un valor positivo, de tal manera
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que se deniega la hipotesis nula (HO) y se admite la hipétesis planteada en la
investigacion; por consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico;
asimismo, se puede inferir que dicha agrupacién en valores estadisticos es

demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.

Hipotesis especifica 1

H1: La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la
productividad laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.

HO: La resistencia al cambio organizacional no influye significativamente en la
productividad laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.

Tabla 17

Correlacién de Resistencia al Cambio Organizacional *Productividad laboral.

PRODUCTIVIDAD LABORAL Total

A veces Casi siempre Siempre

RESISTENCIA AL Casi nunca 0 1 4 5
CAMBIO A veces 2 20 10 32
ORGANIZACIONAL. Casi siempre 3 4 0 7
Total 5 25 14 44

Pruebas de chi-cuadrado

Trascendencia

asintética

Valor gl (bilateral)
Chi - cuadrado de Pearson. 15,660% 4 ,609
Razoén de verosimilitud. 15,012 4 ,089
Asociacion lineal por lineal. 10,529 1 ,001

Numero de casos validos. 44
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En el cuadro se muestran los datos descriptivos respecto al nivel de correlacién
entre las variables de la investigacién, en donde el coeficiente estadistico de la
prueba de correlacion de Pearson es superior a cero, ya que el coeficiente
obtenido resulta 0.609, el mismo que representa un valor positivo, de tal manera
que se deniega la hipotesis nula (HO) y se admite la hipétesis planteada en la
investigacion; por consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en la productividad laboral en la Unidad
Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico;
asimismo, se puede inferir que dicha agrupacién en valores estadisticos es
demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.

Hipotesis especifica 2

H1: La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en las
competencias profesionales en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico.

HO: La resistencia al cambio organizacional no influye significativamente en las
competencias profesionales en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia

Administrativa de Cusco del Ministerio Publico.

Tabla 18

Correlacion de Resistencia al Cambio Organizacional. *Competencias
profesionales.

COMPETENCIAS PROFESIONALES Total
Casi A Casi
nunca veces siempre Siempre
RESISTENCIA AL Casi nunca 0 0 1 4 5
CAMBIO A veces 1 2 16 13 32
ORGANIZACIONAL. Casi siempre 0 5 2 0 7
Total 1 7 19 17 44
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Pruebas de chi-cuadrado

Trascendencia

asintética

Valor gl (bilateral)
Chi - cuadrado de Pearson. 15,2702 6 ,610
Razoén de verosimilitud. 16,052 6 ,090
Asociacion lineal por lineal. 9,307 1 ,002

Numero de casos validos. 44

En el cuadro se muestran los datos descriptivos respecto al nivel de correlacion
entre las variables de la investigacién, en donde el coeficiente estadistico de la
prueba de correlacion de Pearson es superior a cero, ya que el coeficiente
obtenido resulta 0.610, el mismo que representa un valor positivo, de tal manera
gue se deniega la hipotesis nula (HO) y se admite la hipétesis planteada en la
investigacion; por consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en las competencias profesionales en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico;
asimismo, se puede inferir que dicha agrupacion en valores estadisticos es

demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.

Hipotesis especifica 3

H1: La resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la
calidad de servicio en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.

HO: La resistencia al cambio organizacional no influye significativamente en la
calidad de servicio en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico.
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Tabla 19

Correlacion de Resistencia al Cambio Organizacional. *Calidad de servicio

CALIDAD DE SERVICIO Total

Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

RESISTENCIA AL Casi nunca 0 0 1 4 5
CAMBIO A veces 1 2 18 11 32
ORGANIZACIONAL. Casi siempre 0 5 0 7
Total 1 1 7 21 44
Pruebas de chi-cuadrado
Trascendencia
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi - cuadrado de Pearson. 16,915% 6 ,599
Razoén de verosimilitud. 16,380 6 ,145
Asociacion lineal por lineal. 9,593 1 ,002
Numero de casos validos. 44

En el cuadro se muestran los datos descriptivos respecto al nivel de correlacion
entre las variables de la investigacion, en donde el coeficiente estadistico de la
prueba de correlacion de Pearson es superior a cero, ya que el coeficiente
obtenido resulta 0.608, el mismo que representa un valor positivo, de tal manera
que se deniega la hipotesis nula (HO) y se admite la hipotesis planteada en la
investigacion; por consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en la calidad del servicio en la Unidad
Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico;
asimismo, se puede inferir que dicha agrupacion en valores estadisticos es

demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.
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V. DISCUSION

De la aplicacion de la encuesta como instrumento de recoleccion de datos
en una muestra de problacioon de 44 colaboradores de la Unidad Ejecutora N°
006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, de la tabla y figura
sobre la renuencia frente al cambio organizacional, el personal que labora en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico,
al analizar la resistencia al cambio organizacional y su influencia en el desempefio
laboral, se obtuvo que, el 72.70% de los colaboradores a veces poseen
resistencia al cambio organizacional en la institucion, el 15.90% casi siempre tiene
resistencia al cambio organizacional y el 11.40% indic6 que casi nunca tiene
resistencia al cambio organizacional, asimismo del andlisis del desempefio
laboral, el 52.30% del personal que labora en la Unidad Ejecutora N° 006
Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, casi siempre se
preocupa por el desempefio laboral, el 29.50% siempre se preocupan por el
desemperio laboral y el 18.20% solo a veces se preocupan por el desempefio

profesional en la entidad.

Del andlisis de los resultados, se tiene que el coeficiente de la prueba de
correlacion de Pearson resulta superior a cero, siendo el coeficiente 0.612, el
mismo que representa un valor positivo, por lo tanto, se afirma que la resistencia
al cambio organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Publico,
con un nivel de confianza del 95%; lo cual, resulta comparable conforme a lo
planteado por el autor consultado Guzman (2018), quien en la investigacion
denominada “adaptabilidad y proceso de cambio organizacional en los
colaboradores de la empresa Cooperativa Salcaja”, llegé a la conclusion de que
los colaboradores de la organizacién reflejaron un nivel bajo de adaptacion frente
a los procesos de cambio, ello a razéon de que los cambios ocasionan un
desequilibrio en el desarrollo de sus actividades laborales; de igual manera se
asemeja a los resultados obtenidos por el autor consultado Lopez (2016), quien
efectud una investigacién denominada “factores laborales que crean resistencia al
cambio en una empresa que presta servicios de mantenimiento industrial y

construccion”; concluyendo que los participantes de la organizacion expresaron
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rigidez frente a los cambios, también determind que existe la renuencia al cambio
organizacional en los elementos de capacidades internas, existiendo terquedades
por parte de los individuos valorados sobre dicho elemento. Los trabajadores en
esta evaluacion, se hallaron sensatos de la adecuacion normativa e innovacion
tecnoldgica y el conocimiento de los servidores conservando una disposicion
negativa respecto a los cambios trazados para la capacitacion permanente que

requiere plantear la entidad.

Asimismo, posee similitud a lo plateado por el autor consultado Yaguan
(2016), quien en la tesis de maestria titulada “determinacion de elementos
asociados a la resistencia al cambio organizacional en la empresa eléctrica
Quito”, determind, la existencia de una relacion entre los valores organizacionales
y personales y su repercusion de la renuencia frente al cambio, lo cual permitié
analizar mejores soluciones para las gestiones de proceso de cambio, también se
determino factores relacionados a la resistencia al cambio y el grado de influencia
en el proceso de cambio organizacional, también se determiné la relacion y
congruencia de valores organizacionales y personales y su perspectiva individual
y organizacional a fin de mermar la resistencia al cambio y mejora de la gestion

del proceso de cambio.

Segun la contrastacion de las hipotesis se tiene que el coeficiente de
correlacion de Pearson resulta superior a cero, siendo el resultado de prueba de
correlacién 0.609, que representa un valor positivo, lo cual, implica que la
resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la productividad
laboral; lo cual, se asemeja al resultado obtenido por el autor consultado Catalan
(2016), quien en su investigacion denominada “factores predominantes de gestion
organizacional y la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de recursos
humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de Escuintla” determiné
de que los factores de resistencia individual, son preponderantes en la resistencia

frente al cambio en los colaboradores de la empresa.

La contrastacion de las hipétesis segun el coeficiente de correlacion de
Pearson con un valor positivo de 0.609, resultado que consiente afirmar que la

resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la productividad
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laboral; lo cual, se asemeja a los resultados por el autor consultado Ghiglione
(2015) quien en la tesis denominada “gestién de recursos humanos de la planta
permanente de la Honorable Camara de Diputados de la provincia de La Pampa”,
concluyo que el capital humano es el motor significativamente mas transcendental
en las entidades publicas y simbolizan el componente clave de triunfo o el
fracaso. Asimismo el resultado obtenido es similar a los resultados de los autores
consultados Guzméan y Mayta (2018), quienes en la investigacion denominada
“inteligencia emocional y desempenio laboral en el area de comunicaciones de la
Direccion Regional de transporte y Comunicaciones de Cusco, 20187,
determinaron que existe una relacion entre el autoconocimiento y el desempefio
de actividades laborales en un 63.9%, también han determinado una correlacion
entre la autorregulacion y el desempefio laboral en un 46.1%, entre la habilidad
social y el desempefio en las actividades laborales en un 42.5%, los que
aportaron significativamente al presenta trabajo de investigacion.

De acuerdo a los resultados de correlacion de Pearson se tiene que el valor
adquirido es mayor a cero, siendo el coeficiente obtenido de 0.608, el mismo que
representa estadisticamente un nivel de confianza de 95%, por cuanto se puede
aseverar que la renuencia frente al cambio organizacional influye
significativamente en la calidad de servicio; lo cual, posee similitud al resultado
plateado por el autor consultado Quispe (2018), quien su tesis denominada
“resistencia al cambio y calidad de servicio en la UGEL N° 03 Lima”; determind
una correlacién inversa y baja, entre la tenacidad frente al cambio y las
capacidades de reaccion en la calidad del servicio, y correlacion opuesta y baja
entre la resistencia frente al cambio y la seguridad en la prestacion de calidad del
servicio. También se asemeja a lo planteado por autor Pefia (2016), quien en su
tesis denominada “resistencia al cambio y trabajo en equipo en el personal de la
sede del Gobierno Regional de Ayacucho”; determind una correlacién opuesta y
moderada entre la resistencia frente al cambio y la labor de equipo, los mismo

aportaron significativamente al presente trabajo de investigacion.

Del analisis de la contratacion de las hipotesis, se tiene que el coeficiente
de correspondencia de Pearson resulta superior a cero, siendo el resultado 0.609,

gue representa un mérito positivo, por cuanto es pertinente afirmar que la
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resistencia al cambio organizacional influye significativamente en la productividad
laboral; lo cual, se asemeja a los resultados planteado por el autor consultado
Zavaleta (2018), quien en la tesis denominada “cultura organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo de
Cusco, 2017”; determino la existencia de una correlacion entre la cultura de la
organizacion y el desempefio en las actividades laborales de personal
administrativo de la entidad; con un coeficiente correspondencia de r=0,603, que
representa la relacibon moderada positiva. Asimismo, el resultado obtenido es
similar a lo plateado por el autor consultado Ricaldi (2017), en la investigacion
denominada “desarrollo organizacional y resistencia al cambio en trabajadores de
UGEL 06 de Ate”; quien determind la existencia de una correlacion opuesta y
significativo entre el desarrollo de la organizacién y el miedo a lo nuevo, existe
analogia inversa y significativo entre el desarrollo de la organizacion y la rigidez a

mantener la resistencia al cambio.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se llegé a la conclusion que se
deniega la hipotesis nula (HO), a razén de que el coeficiente de la prueba
de correlacion de Pearson resulta superior a cero, siendo el coeficiente
obtenido 0.612, el mismo que representa un valor positivo; por
consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Publico; asimismo, se puede inferir que dicha agrupacion en valores

estadisticos es demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la indagacién, se llegd a la
conclusiébn que se deniega la hipétesis nula (HO), a razén de que el
coeficiente de la prueba de correlacion de Pearson resulta superior a cero,
siendo el coeficiente obtenido 0.609, el mismo que representa un valor
positivo; por consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en la productividad laboral en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Plblico; asimismo, se puede inferir que dicha agrupacién en valores

estadisticos es demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se llegé a la conclusion que se
deniega la hipotesis nula (HO), a razén de que el coeficiente de la prueba
de correlaciébn de Pearson resulta superior a cero, siendo el coeficiente
obtenido 0.610, el mismo que representa un valor positivo; por
consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en las competencias profesionales
en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico; asimismo, se puede inferir que dicha agrupacion en

valores estadisticos es demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.
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4. De acuerdo a los resultados obtenidos se llegé a la conclusion que se
deniega la hipotesis nula (HO), a razén de que el coeficiente de la prueba
de correlacion de Pearson resulta superior a cero, siendo el coeficiente
obtenido 0.608, el mismo que representa un valor positivo; por
consiguiente, es propio aseverar que la resistencia al cambio
organizacional influye significativamente en la calidad de servicio en la
Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Pdblico; asimismo, se puede inferir que dicha agrupacion en valores

estadisticos es demostrativa con un nivel de confiabilidad del 95%.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Se recomienda a la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico, cambiar la actitud y la idiosincrasia laboral.
Un trabajador no es destacado por realizar trabajos habituales o por su
permanencia de varios aflos en su puesto de trabajo. Se deben eliminar
los factores que originan la rutina laboral, asimismo promover la
innovacion y el proceso de cambio con la participacion de los todos
trabajadores, ya que, las actitudes de resistencia inciden negativamente

en el desarrollo y logro de las metas y objetivos de la entidad.

. Se recomienda a la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico, fomentar la creatividad y promover la
motivacion. Refrendar un ambiente de trabajo indeliberado con tareas
sin aportes y sin innovacién no es la mejor forma de coadyuvar la
eficiencia operativa de la entidad. De igual manera, un trabajador
estresado dificilmente podra estar motivado, por ello su productividad

sera reducida.

. Se recomienda a la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia Administrativa de

Cusco del Ministerio Publico, invertir un presupuesto en la formacién y
capacitacion de personal que permita mejorar sus competencias
profesionales contribuyendo con soluciones que les puedan ayudar en el
desarrollo de sus actividades laborales diarias. Los programas y cursos
de capacitacion no siempre implican una gran inversion y la
dinamizacion de las jornadas laborales si no ayudan a mejorar el nivel

de rendimiento laboral y efectividad en los resultados esperados.

Es recomendable que la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, realizar talleres y charlas
constantemente sobre la atencion al cliente, de tal manera se adquieran
nuevos conocimientos y puedan practicar sus habilidades en funcién a la

satisfaccion del cliente.
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ANEXOS



Anexo 3: Matriz de consistencia

Resistencia al cambio organizacional y su influencia en el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico - 2019.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIAELES E INDICADORES

Problema general:

iComo influye |a resistencia
al cambio organizacional en el
desempefiolaboralen la
Unidad Ejecutara N® 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Piblico?

Problemas especificos:

P1: ;Como influyela
resistencia al cambio
organizacicnal en la
productividad laboral en 1a
Unidad Ejecutora MN® 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico?

P2: iCamo influye la
resistencia al cambio
organizacional en las
competencias profesionales
en la Unidad Ejecutara M* 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Piblico?

P23 ;Como influyela
resistencia al cambio
organizacional en |la calidad
de servicio en la Unidad
Ejecutora M° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del
Ministerio Publico?

Objetivo general:

Determinarla influencia de la
resistencia al cambio
organizacional en el desempefio
laboralen la Unidad Ejecutora M®
006 Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico.

Objetivos especificos:

O1. Determinar la influencia de
la resistencia al cambio
organizacionalen la
productividad laboral en la
Unidad Ejecutora N® 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico.

02: Determinar lainfluencia de
la resistencia al cambio
organizacional en las
competencias profesionales en la
Unidad Ejecutora N® 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico.

03: Determinar la influencia de
la resistencia al cambio
organizacional en la calidad del
servicio en la Unidad Ejecutora
M® 006 Gerencia Administrativa
de Cusco del Ministerio Publico.

Hipotesis general:

La resistencia al cambio
organizacional influye
significativamente en el
desempefiolaboral, en la
Unidad Ejecutara N® 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico.

Hipditesis especificos:

H1: La resistencia al cambio
organizacional influye
significativamente en |a
productividad laboral en |3
Unidad Ejecutara MN® 006
Gerencia Administrativa de
Cusco del Ministerio Publico.

H2: La resistencia al cambio
organizacional influye
significativamente en las
competencias profesionales en
la Unidad Ejecutora N® 006 de
Cusco del Ministerio Publico.

H3: La resistencia al cambio
organizacional influye
significativamente en |a calidad
de servicio en la Unidad
Ejecutora N® 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del
Ministerio Pablico.

Variable 1: Resistencia al cambio organizacional

Dimensiones Indicadares items Escala de Niveles
medicion
Preferencia por los viejos 1y 2
habitos o rutinas. y
Busqueda de la Preferencia por los bajos 2y 4
rutina niveles de novedad. ¥
Preferencia por los bajos
h - 2 By G (1) Nunca (2)
niveles de estimulacian )
Casi nunca Bajo (18-41)
Falta de flexibilidad (3) A veces Medio (42-65)
cognitiva. 7. 8y8 (4) Casi Alto (66-90)
Rigidez cognitiva siempre
Falta de resiliencia
psicologica. 10, 11y12
Incomodidad a lo nuevo. 13y 14
Miedo a lo nueve  Inseguridad. 15y 16
Reaccion emocional 17Ty 18
Variable 2: Resistencia al cambio organizacional
Dimensiones Indicadores itermns Esca_la!'de MNiveles
medicion
Productividad 1w 2
Producividad Eficiencia 3y 4
labaoral
Competitividad Av i
Manejo de conocimientos Ty8 (1) Munca (2)
Competencias ) . Casi nunca Bajo (18-41)
laborales Manejo de tecnologia 9y 10 (3)Aveces  Medio (42-65)
Habilidad 11y 12 (4) Casi Alto (66-90)
i siermpre
Satisfaccion 13 v 14
Calidad de .
servicio Desempefio 15y 16
Confiabilidad 1Ty 18

ol




Tipo y Disefio de Investigacion

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

TIPO:

Basico cuantitativo

DISENO:

Correlacional Causal

METODO:

Hipotético Deductivo

Poblacion:

44 frabajadores administrativos de la Unidad Ejecutara M®
006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Plblico.

Tipo de muestra:

Mo probabilistico (censal)

Muestra:

44 trabajadores administrativos de la la Unidad Ejecutora W®
006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio
Publico.

Técnica: Encuesta.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “una técnica de investigacion,
se basa en las declaraciones orales o escritas de una muestra de poblacién con
un objeto de recabar informacion.

Instrumentos: Cuestionario.

Se aplico un cuestionario de 18 items en el personal de la U.E. N* 006 GA Cusco
del MF, para |a variable 1: Resistencia al cambio organizacional.

Se aplicd un cuestionario de 18 items en el personal de la U.E. N* 006 GA Cusco
del MP para la variable 2: Desempefio laboral.
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Anexo 4: Instrumentos de medicién

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA VARIABLE: RESISTENCIA AL CAMBIO
ORGANIZACIONAL.

Estimado trabajador(a)

A continuacion se muestra una serie de enunciados sobre las diversas situaciones
vinculadas a su labor con el que se procura adquirir informacién en relaciéon a la
Resistencia al Cambio Organizacional en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, para lo cual se solicita su colaboracién
respondiendo todas las preguntas, marcando con una “X” las respuestas que
considere pertinente.

ESCALA VALORATIVO
Nunca =1, Casinunca =2, Aveces =3, Casisiempre =4, Siempre =5
N° DIMENSIONES/items 1 /2 |3 |4 |5

DIMENSION 1: Busqueda de la rutina

¢, Opta por realizar siempre las mismas actividades en

1 . )
lugar de intentar hacer cosas nuevas y diferentes?

> ¢ Se siente motivado cuando le delegan nuevas
funciones?

3 ¢.Considera que los cambios en sus actividades laborales
son nocivos?

4 ¢, Considera que le resulta dificil adaptarse a situaciones
nuevas?

5 ¢ Cada vez que hay cambios en su actividad laboral se
deprime?

6 ¢Asume tareas complejas con buena disposicion?

DIMENSION 2: Rigidez cognitiva

¢ Tiene dificultad para aceptar opinion de sus
compafieros?

¢, Suele cambiar de opinion luego de haber llegado a una
conclusién?

9 ¢ Frecuentemente cambia de opinidon?

10 | ¢Sus opiniones son consistentes en el tiempo?

11 | ¢Cuéando hay dificultades trata de ser realista y sincero?

12 | ¢Suele cambiar de parecer facilmente?

DIMENSION 3: Miedo a lo nuevo

13 ¢ Suele mostrar su incomodidad frente a los cambios
laborales?

14 ¢, Cambiar los planes de una meta establecida, le parece
una molestia?
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¢ Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se

15 generan en la entidad?

16 ¢ Considera que esta preparado para afrontar retos
inesperados?

17 ¢.Considera que su ritmo de trabajo disminuye cuando hay
cambios en las actividades laborales?

18 ¢,Los cambios significativos en sus actividades laborales,

le estresan?

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

Estimado trabajador(a)

A continuacién se muestra una serie de enunciados sobre las diversas situaciones
vinculadas a su labor con el que se procura adquirir informacién en relaciéon a la
Resistencia al Cambio Organizacional en la Unidad Ejecutora N° 006 Gerencia
Administrativa de Cusco del Ministerio Publico, para lo cual se solicita su colaboracién
respondiendo todas las preguntas, marcando con una “X” las respuestas que
considere pertinente.

ESCALA VALORATIVO
Nunca =1, Casinunca=2, Aveces =3, Casisiempre =4, Siempre =5
N° DIMENSIONES / items 1123 |4
DIMENSION 1: Productividad laboral
1 ¢ Considera usted que produce y realiza su trabajo en

forma ordenada y metodica?

¢, Considera que la productividad que realiza es un desafio

2 |
importante para el desarrollo personal?

3 ¢ Desarrolla sus actividades laborales con prontitud y
esmero?

4 | ¢ Demuestra eficiencia en el desarrollo de sus labores?

5 ¢, Considera que sus comparieros de trabajo le orientan
adecuadamente en el desarrollo de sus competencias?

6 ¢ Considera que sus competencias personales le permiten
cumplir con las metas de entidad?
DIMENSION 2: Competencias profesionales

7 ¢,Cuenta con conocimientos necesarios para el
cumplimiento de sus funciones?

3 ¢Aplica en sus actividades laborales los conocimientos

adquiridos en sus centros de estudio?
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¢SAprende con facilidad a utilizar los nuevos programas

9 o
tecnolégicos?
¢ Se capacita frecuentemente en el manejo de las

10 | herramientas tecnoldgicas para conseguir mejores
resultados en sus funciones?

11 ¢, Posee habilidades necesarias para realizar las tareas
propias de su puesto de trabajo?

12 ¢ Considera usted que esta preparado para tomar
decisiones importantes en el desarrollo de sus funciones?
DIMENSION 3: Calidad de servicio

13 ¢El usuario queda satisfecho con el servicio que usted
brinda?

14 ¢Hay un interés espontaneo en apoyar al usuario con su
tramite?
¢, Considera que su desempefio diario contribuye

15 | significativamente a proporcionar un mejor servicio por
parte de la entidad?

16 ¢ Presenta con frecuencia iniciativas laborales orientadas
a mejorar la calidad de servicio?

17 ¢El usuario muestra confianza por la informacion que se
le brindé?

18 ¢ Su actitud transmite confianza al momento de atender al

usuario?
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Anexo 5: Certificados de validez de contenido de los instrumentos

CERTIFICADO DEVALIDEZDE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RESISTENCIAAL CAMEIO ORGANIZACIONAL

Pertinencia Relevancia | Claridad
1 2 L]

N® DIMENSIONES | items Sugerencias

DIMENSION 1: Bisqueda de la rutina §i | No | Si | No | Si | No

1 & Opta porrealizar siempre las mismas actividades en X X X
lugar de intentar hacer cosas nuevas y diferentes®

¢5e siente motivado cuandole delegan nuevas
Z funciones? X X X
3 &Considera que los cambios en sus actividades ¥ X X
laborales son nocivos?
i Considera que le resulta dificil adaptarse a situaciones
4 nuevas? X x X
5 s Cadavez que hay cambios en su actividad laboral se
deprime?
6 sAsume tareas complejas con buena disposicion? x X

DIMEN SION 2: Rigidez cognitiva Si | No | Si| No | Si | No

;Posee dificultad para aceptar opinion de sus

7 compafieros? X X X | Revisela redaccidén del enunciado
&Suele cambiar de opinionluegode haberllegado a

8 una conclusion? X X X

9 iFrecuentemente cambia de opinion? x X x

10 | ;Sus opiniones son consistente en eltiempo? x X x Consistentes
£ Cuando hay dificultades trata de serrealistay

11 sincerg? X x X

12| ;Suele cambiarde parecerfacimente? X X X

DIMENSION 3: Miedo a lo nuevo §i | Mo | §i| No | §i | No

;5uele mostrar suincomodidadfrente alos cambios

13 laborales? X X X
sCambiarlos planes de una meta establecida, le
14 parece unamaolestia? X x X
15 sMantiene una actitud positiva ante los cambios que se X X X
generan en la entidad?
;Considera que esta preparado para afrontar retos
16 inesperados? X X x
17 ;Considera que suritmo de trabajo disminuye cuando X X X
hay cambios en las actividades laborales?
&Los cambios significativas en sus actividades
18 laborales, le estresan? X X ®

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicajle después de comegir [ X] Mo aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Ma: Gisela Adriana Hurtado Regalado DNI: 09673972

Especialidad del validador: Historiadora, Magister en Etica y Democracia, Magisteren Docencia Universitaria.

. 20 de octubre del 2020
'"Pertinencia: Elkem correspords sloorpedto teonen fomuisdo
*Redevancia El Rem =5 spropisdo pararepresentsr slcomponenieo
dimension especifca del corstrucin

*Clandad: 5 & eriende s dicuiad slguna = enurciado de fem, &5
= ' czf'ﬂﬁ@;w
7

concisn, exmcioy dirscin

Mota Suficizrcia 32 dios suiciznes cuando os fems plartssdes

son suficientss paramedirla dmersitn Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMEN SION 1: Productividad laboral St | No | S| No| Si| No
1 & Considera usted que produce vrealiza sutrabajo en X X X
forma ordenaday metodica?
7 | ¢Considera quela produdividad que realiza esun X X X
desafio importante para el desarmllo personal?
;Desarrolla sus actividades laborales con prontitud y
3 esmero? X X X
4 | ;Demuestra eficienciaen el desarrollo de sus labores? X X X
5 iConsidera que sus companeros de trabajole orientan ¥ x ¥
adecuadamente en el desarrollode sus competencias?
6 sConsidera gue sus competencias personales le X X X
permiten cumplir con las metas de entidad?
DIMENSION 2: Competencias profesionales §i | No | Si| No | Si| No
7 &Cuenta con conocimientos necesarios para el X X X
cumplimiento de sus funciones?
sAplica en sus actividades laborales los conodmientos X X X
| adquiridos en sus centros de estudio?
9 sAprende con facilidad a utilizar los nuevos programas X X X
tecnologicos?
& 5e capacita frecuentemente en el manejo de |as
10 | herramientas tecnolbgicas para conseguir mejores X X X
resultados en sus funciones?
1 :Posee habilidades necesarias para realizarlastareas X X X
propias de su puesto detrabajo?
i Considera usted que esta preparado paratomar
12 | decisiones importantes en el desarrollode sus X x X
funciones?
DIMENSSION 3: Calidad de servicio i | No | Si| No | Si | No
iElusuario queda satisfecho con el servicio que usted
13 | brinda? x X x
iHavun interés espontanec en apoyar alusuariocon su
14| framite? x x x
& Considera gque su desempeno diario contribuye
15 | significativamente a proporcionar un mejor servicio por X x X
parte de la entidad?
16 iFPresenta confrecuenciainiciativas |laborales orientadas X X X
a mejorarla calidad de servicio?
17 £El usuario muestra confianza por la informacion que se X ¥ X Lo queresulta relevante es consultarle
le brinda? sobre sise muestra satisfechoono.
o | &5U actitud transmite confianza al momento de atender
18 alusuaria? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Gisela Adriana Hurtado Regalado

Aplicable después de corregir [ X]

DHI: 09673972

No aplicable[ ]

Especialidad del validador: Historiadora, Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria.

rem corrssponde sleorcemo tedeco fomulada
fem =5 apropiedo para representar slcomponeniso

dimenzitnespecifics del corstrucio
*Clandad: 52 ertiende sin dficuitad siguns =l erurcisdo dal fem, 25
conciso, sxscio y dirscio

Mota: Suficiencia e dive sufciercs cuando I fems planiesios
son suficieniss paramedicls dmersion

20 de octubre del 2020

*{EWJI{

Fimma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia |~ Claridad Sugerencias

DIMENSION 1: Bisqueda de la rutina Si | No | Si| No | Si | No

1 #Opta porrealizar siempre las mismas actividades en

- - X X X

lugar de intentar hacer cosas nuevas y diferentes?

2 i 5e siente motivado cuando le delegan nuevas X X x
funciones?

3 #Considera que los cambios en sus actividades . N .
laborales son nocivos?

4 £ Considera que le resulta dificil adaptarse a situaciones x X x
nuevas?

5 #Cada vez que hay cambios en su actividad laboral se x X x
deprime?

6 | ;Asume tareas complejas con buena disposicion? X X X

DIMENSION 2: Rigidez cognitiva Si | No | Si| No | Si | No

7 i Posee dificultad para aceptar opinion de sus

" X X X
compafieros?

8 2 Suele cambiar de opinion luego de haberllegado a X X X
una conclusion?

9 | iFrecuentemente cambia de opinian? X X X

10 | ;Sus opiniones son consistente en el tiempo? X X X

11| ;Cuando hay dificultades trata de serrealista y sincero? X X X

12 | iSuele cambiar de parecer facilmente? X X X

DIMENSION 3: Miedo a lo nuevo Si | No | Si| No | Si | No

13 #3uele mostrar suincomodidad frente alos cambios

laborales? % x %

14 iCambiar los planes de una meta establecida, le . . .
parece una molestia?

15 iMantiene una actitud positiva ante los cambios que se . X x
generan en la entidad?

1% i Considera que esta preparado para afrontar retos . X x
inesperados?
iConsidera que su ritmo de trabajo disminuye cuando

17 ! b X X X
hay cambios en las actividades laborales?
iLos cambios significativos en sus actividades

18 X X X
laborales, le estresan?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Maria Luisa Guevara Camara DNI: 23962512
Especialidad del validador: Administracion de Megocios

14 de Octubre del 2020
'Pertinencia: El ifem coresponde &l conceplo tedico formulado.

?Relevancia: El itemes apropiado para representar a componanie o

dimen:sion especiiica del consiudto
*Claridad: S enfiende sin dificultad alguna el enunciadodel item, ez . . -
conciso, exado ydiredo Ueh&fc&.

Nota: Suficienda, s dice suficiancia cuando los ileme planieados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Productividad laboral Si | No | Si | No | Si| No
1 ¢ Considera usted que produce y realiza su trabajo en x x x
forma ordenada y metddica?
9 ¢ Considera que la productividad que realiza es un % % %
desafio importante para el desarrollo personal?
3 iDesarrolla sus actividades laborales con prontitud y . N x
esmero?
4 | ;Demuestra eficiencia en el desarrollo de sus labores? X X X
5 i Considera que sus compafieros de trabajo le orientan % % X
adecuadamente en el desarrollo de sus competencias?
6 ¢ Considera que sus competencias personales le x . x
permiten cumplir con las metas de entidad?
" . . Si No | Si| No Si | No
DIMENSION 2: Competencias profesionales
7 £Cuenta con conocimientos necesarios para el x X x
cumplimiento de sus funciones?
8 zAplica en sus actividades laborales los conocimientos X X X
adquiridos en sus centros de estudio?
9 ¢Aprende con facilidad a utilizar los nuevos programas x X X
tecnologicos?
¢ Se capacita frecuentemente en el manejo de las
10 | herramientas tecnoldgicas para conseguir mejores X X X
resultados en sus funciones?
1 iPosee habilidades necesarias para realizar las tareas x X x
propias de su puesto de trabajo?
¢ Considera usted que esta preparado paratomar
12 | decisiones importantes en el desarrollo de sus x X x
funciones?
DIMENSION 3: Calidad de servicio Si | No | Si | No | Si] No
zElusuario queda satisfecho con el servicio que usted ¢Como el encuestado sabe que el
13 brinda? x X x usuario queda satisfecho con su
) servicio?
14 iHay un interés espontaneo en apoyar al usuario con su % X %
tramite?
i Considera que su desempefio diario contribuye
15 | significativamente a proporcionar un mejor servicio por x x x
parte de la entidad?
16 ¢ Presenta con frecuencia iniciativas laborales orientadas % X %
a mejorar la calidad de servicio?
7 iElusuario muestra confianza por la informacién que se x x x
le brinda?
8 &5u actitud transmite confianza al momento de atender % X %
al usuario?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x 1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Maria Luisa Guevara Camara

Especialidad del validador: Administracion de Megocios

'Pertinencia: El item covesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El itemes apropiado para representa a componanie o
dimension especiiica del construdto

*Claridad: Se enfiende sin dificuliad aguna e enunciadodel item, es
conciso, exado ydiredo

Mota: Suficienca, se dice suliciancia cuando los items planisados
son suficientespara medir la dimension

DNI: 23962512

14 de Octubre del 2020

‘4\ Q
(‘Uemﬁ

Firma del Experto Informante.
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‘T' ESCUELA DE FOSGHADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE LA VARIABLE: RESISTENCIA AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | - Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Biisqueda de la rutina Si | No | Si| No | Si | No
1] e Opta por realizar siempre las mismas actividades en X X X
lugar de intentar hacer cosas nuevas y diferentes?
i.Se siente motivado cuando le delegan nuevas
2 funciones? X X X
3 ¢ Considera que los cambios en sus actividades X X X
laborales son nocivos?
s Considera que le resulta dificil adaptarse a situaciones
4 nuevas? X X X
5 s Cada vez que hay cambios en su actividad laboral se X X
deprime?
6 | ¢Asume tareas complejas con buena disposicion? X X
DIMENSION 2: Rigidez cognitiva Si | No | Si| No | Si | No
i Tiene dificultad para aceptar opinién de sus
7 compafieros? X X X
8 ¢ Suele cambiar de opinion luego de haber llegado a X X X
una conclusion?
9 | ;Frecuentemente cambia de opinidn? X X X
10 | ;Sus opiniones son consistentes en el tiempo? X X X
11| ;Cuando hay dificultades trata de ser realista y sincero? | X X X
12 | ¢Suele cambiar de parecer faciimente? X X X
DIMENSION 3: Miedo a lo nuevo Si | No | Si| No | Si | No
7. Suele mostrar su incomodidad frente a los cambios
13 laborales? X X X
‘” ESCUELA DE PUSGRADO
i Cambiar los planas de una meta establecida, le
14 parece una molestia? X X X
15| & Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se X X X
generan en la entidad?
¢ Considera que esta preparado para afrontar retos
16 inesperados? X X X
17 7. Considera gue su rtmo de trabajo disminuye cuando X X X
hay cambios en las actividades laborales?
7 Los cambios significativos en sus actividades
18 laborales, le estresan? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items muestran una minima forma de suficiencia para obtener resultados para la investigacion.

Op

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ M: Ricardo Milla Toro

inién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Especialidad del validador: Magister en Filosofia

IPertinanicia:
=

item coresponde al concepto tedrico formulaio.

ia: El item es apropiado para rep tar al o o

dimension especifica del constrecto
*Claridad: Se entiende sin dificuliad algwna el enunciads del iem, s
conciso, exachn y direcin

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados

son

suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DHNI: 44372112

27 de octubre de 2020
7

Firma del Experto Informante.
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~]| ESCUELA DE PUSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: Productividad laboral Si | No | Si| No | Si|No

1 i Considera usted que produce v realiza su trabajo en X X X
forma ordenada y metodica?

2 ¢ Considera que la productividad que realiza es un X X X
desafio importante para el desarrollo personal?

3 ¢ Desarrolla sus actividades laborales con prontitud v X X X
esmero?

4 | ;Demuestra eficiencia en el desamollo de sus labores? X X X

5 i Considera que sus compafieros de trabajo le orientan X X X
adecuadamente en el desarrollo de sus competencias?

6 ¢ Considera que sus competencias personales le X X X
permiten cumplir con las metas de entidad?
DIMENSION 2: Competencias profesionales Si No | 8i | No | Si | No

7 ¢ Cuenta con conocimientos necesarios para el X X X
cumplimiento de sus funciones?

8 #Aplica en sus actividades laborales los conocimientos X X X
adquindos en sus centros de estudio?

g i Aprende con facilidad a utilizar los nuevos programas X X X
tecnolégicos?
i.Se capacita frecuentemente en el manejo de las

10 | herramientas tecnoldgicas para consequir mejores X X x
resultados en sus funciones?

1 i Posee habilidades necesarias para realizar las tareas X X X
propias de su puesto de trabajo?

‘” ESCUELA DE PUSGRADOD
/ Considera usted que esta preparado para tomar

12 | decisiones importantes en el desarrollo de sus X X X
funciones?
DIMENSION 3: Calidad de servicio Si | No | Si | No | Si | No
¢ El usuano queda satisfecho con el servicio que usted

13 | brinda? X X X
¢ Hay un interés espontaneo en apoyar al usuario con su

M | framite? X X X
#.Considera que su desempefio diario contribuye

15 | significativamente a proporcionar un mejor servicio por X X X
parte de la entidad?

16 i Presenta con frecuencia iniciativas laborales onentadas X X X
a mejorar la calidad de servicio?
¢ El usuario muestra confianza por la informacion que se

17 |le brindo? X X X
¢Su actitud transmite confianza al momento de atender

18 al usuario? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items muestran una minima forma de suficiencia para obtener resultados para la investigacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf M Ricardo Milla Toro

Especialidad del validador: Magister en Filosofia

Partinencia: El ifem corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componends o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin diicutad alguna el enundado del dem, es
congiso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DHNI: 44372112

27 de octubre de 2020

/@J-%

li

Firma del Experto Informante.
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Anexo 6: Base de datos

Resistencia al cambio organizacional

50
49

46

50
53
49

51

51

48

50
52
61

56
53
50
61

49

42

80
47

51

47

51

53
50
77
62

43

80
58
42

53

56
52

72
48

53
77
55

ESTADISTICOS

1.5]

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32
33

34
35
36
37
38
39

41

42

43

15] o6 05| 15[ 14 16 10 08 12 15

1.3]

10l 17] 16] 14 og

1.2]

VARIANZA (Vi) |
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Desempefio laboral

67

88
84

87
75
78
82
76
84

82
76
70
69

77
77
70
82
90
51

78

87
73
78
67

61

74
86
73
65

69

87
86
76
85
49

55
79

69

49

79

ESTADISTICOS

0.5]

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37
38
39

41

42

43

100 12] o6l 08 07 o6 07 10 07 o6

0.7]

05] os] o4 10 o4

0.5]

VARIANZA (Vi) |
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