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Presentacion

Sefiores miembros del jurado,

Ostento a ustedes mi tesis titulada “Administraciéon del cambio y el desempefio
laboral de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016”, cuyo objetivo es: determinar la relacién entre la administracion
del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del médulo basico del
poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016, en cumplimiento del Reglamento
de grados y Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado

Académico de Magister.

La presente indagacion esta estructurada en siete capitulos y un apéndice:
El capitulo uno: Introduccién, contiene los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, herramienta o humanistica, el problema, los objetivos y la hipotesis. El
segundo capitulo: Marco metodoldgico, contiene las variables, la metodologia
empleada, y aspectos éticos. El tercer capitulo: Resultados se presentan
resultados obtenidos. El cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los
resultados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto
capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan
las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion

empleadas para la presente indagacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos

en las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La escritora
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Resumen

La presente indagacion titulada: Administracion del cambio y el desempefio
laboral de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016, tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la
administracion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del médulo
bésico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.

El tipo de indagacién segun su finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo,
de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo
conformada por 150 trabajadores, la muestra fue de 108 trabajadores. La
herramienta empleada para recolectar informacion fue encuesta y los
instrumentos de recoleccibn de datos fueron de cuestionarios que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinando su
confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach: (0,944 y 0,912), que

demuestra alta confiabilidad.

Se ha llegado a determinar que la administracion del cambio tiene una
positiva alta correlacion (Rho = 0,779) y significa (p=0.000 menor que 0.01) con la
el desempefio laboral de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de

San Juan de Lurigancho, 2016.

Palabras claves: Administracion del cambio y el desempefio laboral
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Abstract

This research entitled: management of change and the job performance of the
workers of the Basic module of the judicial branch of San Juan de Lurigancho,
2016, had as general objective to determine the basic relationship between
change management and work performance of the workers of the module of the

judicial branch of San Juan de Lurigancho, 2016.

The type of research according to their purpose was substantive descriptive
level, quantitative approach; of design not experimental. The population was
composed of 150 workers, the sample was of 108 workers. The technique
employed to collect information was survey and data collection instruments were
of questionnaires that were properly validated through expert opinions and
determining its reliability through the statistical Cronbach's Alpha: (0,944 and
0,912), showing high reliability.

Is has arrived to determine that the administration of the change has a
positive high correlation (Rho = 0,779) and means (p = 0.000 less that 0.01) with it
the performance work of them workers of the module basic of the power judicial of

San Juan of Lurigancho, 2016.

Key words: management of change and job performance



I. INTRODUCCION
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1.1 Antecedentes

El presente trabajo de indagacion se desarrolld de estudios y aportaciones
precedentes de otros escritores, realizados en los entornos internacionales y
nacionales, como se describe a continuacion, que permitira la discusion de los

resultados obtenidos.

Antecedentes internacionales

Sanchez (2011) plante6 como objetivo de estudio, analizar los componentes
motivacionales actuales como componentes primordiales para el desempefio
laboral, dirigidos a los trabajadores. Estrategia que permite lograr un mejor
desemperio de los individuos administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.
La metodologia que empled fue una indagacion de modelo basico con un nivel
descriptivo, el planteamiento descriptivo correlacional, el campo, donde la
poblacibn a investigar estuvo constituido por una poblacibn de doce (12)
trabajadores, siendo una poblacién pequenia, finita y homogénea no se aplicaron
criterios muéstrales. Por lo expuesto, se tomé la totalidad de la misma. La
herramienta e instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la encuesta
tipo cuestionario con 39 preguntas cerradas escala de Likert. Para validar el
instrumento se uso la herramienta de juicio de expertos, la confiabilidad se realizo
a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, concluyendo como resultado un grado
de confiabilidad del 0.88 considerado totalmente valido para su aplicacién. Se
llegb a resultados finales: sosteniendo que existe un alto indice de
desconformidad por los individuos ya que el ingreso que perciben no le parece
acorde con las funciones que cumplen en las Areas de Administracion y Recursos
Humanos, en tal sentido se considera que sus necesidades motivacionales se
encuentran medianamente satisfecha. Asimismo, se pudo encontrar que si los
individuos no tienen un alto nivel de motivacién, su rendimiento de trabajo no es el
mas adecuado para realizar sus actividades cotidianas en su centro de trabajo;
por ende, se caeria en descrédito de trabajo improductivo que afectaria a la

institucion.
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Asimismo Uria (2011) programé como objetivo considerar la incidencia del
clima organizacional en el logro de trabajo de los trabajadores, la metodologia
que empled fue: indagacion de tipo basico con un nivel descriptivo, la poblacién
fue de 68 trabajadores y la muestra es el censo, la herramienta de recoleccion de
datos fue una encuesta, el instrumento utilizado fue de tipo cuestionario. Concluye
gue existe correlacion entre las variables y se acepta la hipétesis alternativa
correspondiente a: La mejora del clima organizacional, si incrementa el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. Y se rechaza la
hipoétesis nula, asimismo, que existe desconformidad por parte de los trabajadores

de la institucion en estudio.

Marroquin (2011) en su trabajo de indagacién para optar el grado de
magister, titulada: El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
en los trabajadores de Burger King, Universidad de San Carlos de Guatemala. Se
diagnostica que creen en el desarrollo humano, fruto por su desempefio y esto les
encamina a sostener una satisfaccion en el desempefio laboral, la que da
ventajas a la institucion y a ellos mismos en calidad de trabajadores. El
crecimiento de las organizaciones va cada vez mejor en el grado de importancia
por el rol en el que interactian los colaboradores que la integran. Los
componentes como lo es el clima organizacional, el desempefio laboral, tiene que
ser de mucha responsabilidad en los trabajadores para lograr los objetivos y
metas que direccionan al éxito establecido. La trabajo de indagacion se desarrollo
en la cadena de restaurantes de comida rapida, Burger King; la poblacion
seleccionada estuvo comprendida entre las edades de 18 afios en adelante, de
sexo femenino y masculino; el muestreo que se utilizo fue probabilistico simple,
se utilizé el método cuantitativo para evaluar los diferentes sistemas y actividades
en los restaurantes clasificados de comida rapida. Concluyé que los trabajadores
de los restaurantes de Burger King pueden realizar sus labores de manera libre y
con un desempefio factible a lo esperado, las relaciones interpersonales con los
compaferos de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad vy

compromiso de responsabilidad en la institucion que prestan el servicio.
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Antecedentes nacionales

Chévez (2014) en su indagacién presentada para optar el grado de magister
titulada: Cultura organizacional y la administraciéon del cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ventanilla 2011, Callao. El objetivo general del presente
trabajo fue: Determinar la relacion entre la Cultura organizacional y la
administracion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Ventanilla,
2015. La metodologia empleada para el desarrollo de este trabajo de indagacién
es relacionada al enfoque cuantitativo. La indagacion es basico con un nivel
descriptivo, en vista que esta orientada al conocimiento de la realidad tal y como
se presenta en una situacion espacio temporal dada. El esquema del trabajo de
indagacion es no experimental o correlacional de corte transversal. EI muestrario
estuvo simbolizado por 170 personas, colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local, Ventanilla, 2015. Entre los resultados sometido a la prueba
estadistica de Rho Spearman, se estima que existe relaciébn entre la cultura
organizacional y la administracion del cambio, hallandose una correlacion
moderada (0,585) con un valor de significancia (bilateral) 0,000; ante las certezas
estadisticas presentadas se toma la decisién de rechazar la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna. Se afirma que: Existe una relacion significativa entre la
cultura organizacional y la administracion del cambio en la Unidad de Gestion

Educativa Local, Ventanilla, 2015.

Gonzalo y Sanchez (2013) en su indagacion para optar el grado de
magister titulada: Plan de capacitacion para mejorar el desempefio de los
trabajadores operativos del gimnasio “Sport Club” de la ciudad de Trujillo — 2013.
Con el propédsito de demostrar que el desempefio laboral de los individuos
operativo del gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo, Se tomé como
instrumento el disefio en sucesion o en linea con un solo grupo que sirvi6 como
experimental y testigo de si mismo, empleando la herramienta de la encuesta con
un cuestionario de 11 preguntas. Se tomé como muestra a 80 clientes del
gimnasio Sport Club de la ciudad de Truijillo, cuya asistencia al gimnasio se dio en
el periodo de enero a julio del 2013 y quiénes respondieron a la encuesta
brindandonos una vision general de la situacion del desempefio laboral de los

trabajadores. Esta evolucion de resultados nos permiti6 probar la hipotesis
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mediante la prueba estadistica Z, finalizando el trabajo con el consentimiento de
la hipotesis: la implementacion de un plan de capacitacion, cuyo resultado seria la

mejora del desempefio de los trabajadores operativos del gimnasio Sport Club.

Montes (2012), en su tesis para optar el grado de magister titulada:
Eficacia de cuatro sistemas de capacitacion sobre el Desempefio laboral de
trabajadores de una entidad de servicios telefénicos. Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, Lima. El presente trabajo de indagacion estuvo direccionado a
comprobar los diferentes sistemas de ensefianza, tanto presencial como no
presencial (Virtual, Video Conferencia y Audio Conferencia) quienes
determinaban resultados significativas en cuanto al desempefio laboral en un
grupo de trabajadores dedicados a la Atencion al Cliente en la entidad Telefonica.
Con esta finalidad se plante6 un estudio de tipo “descriptivo comparativo”, de
corte transversal y con un disefio estadistico de “comparacion de promedios”. El
muestra estuvo conformada por 200 personas (20% de la poblacion total). El tipo
de muestreo asumido fue el muestreo probabilistico aleatorio simple. Las
estrategias de ensefianza — aprendizaje tanto presencial como no presenciales
fueron fijadas a través de carpetas de trabajo desarrollado por el Area de
Recursos Humanos de la entidad asi como el sistema de evaluacion del
desempefio. Para la verificacion de las hipétesis se utilizé la estadistica
paramétrica ya que las medidas (puntuaciones) fueron escalas de intervalo
(puntuaciones numéricas). Para contrastar la hipotesis se recurrid al andlisis de
varianza (ANOVA), considerandose cuatro grupos de aquellos. El diagndstico de
campo realizado permiti6 comprobar que los cuatro sistemas de ensefianza
obtienen resultados altamente diferenciados. El sistema presencial fue el mas
efectivo entre todos los sistemas de indagacion realizada, pero también el mas
costoso. Le siguieron el sistema virtual, el sistema videoconferencia y el sistema
audio conferencia. Los dos ultimos fueron los menos eficaces y también los de

menor costo.

Mino (2014) en su indagacion para optar el grado de magister titulada:
Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del
restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque, Peru. El

presente trabajo de indagacion conllevé determinar la correlacién del clima de
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trabajo en el desempefio de los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos
490, para lo cual se utilizard como instrumento de encuesta la Escala de Likert
cuyos resultados midieron las dimensiones: productividad, procedimiento del
cargo, compromiso, conductas, aspectos corporales, perspectiva de servicio,
perspectiva de producto que corresponden al desempefio laboral de los
trabajadores y la estructura, la responsabilidad individual, remuneracioén, riesgos y
toma de decisiones y la evaluacion del clima de trabajo. Después de la aplicacion
de los instrumentos y el recojo de datos, se obtuvo los resultados a través del
programa SpssStatics 18, el cual permitié considerar si el clima de trabajo influye
en el desempefio, es decir que un trabajador o empleado tiene un mejor
rendimiento de trabajo cuando percibe o experimenta un mejor clima de trabajo

donde presta servicios.

1.2. Fundamentacion cientifica, herramienta o humanista

Bases tedricas de la variable administracion del cambio

Se considera, desde mediados del siglo pasado tres enfoques han sido los
importantes hilos conductores de la indagacion sobre los sistemas de cambio y
desarrollo en las organizaciones (Burke, 2002).

El planteamiento psicosociologico. La estrategia principal de la que sin
duda habria que partir para el estudio de los sistemas de cambio es la de Kurt
Lewin, psicologo polaco nacionalizado norteamericano, representante de la
“dinamica de grupos” y de la “indagacion-accion”. Su conocido modelo de fuerzas
restringente e impulsoras es considerado permanentemente en todos los textos

gue se ocupan del estudio de los cambios organizacionales (Lewin, 1943).

El enfoque del desarrollo organizacional. Derivado en gran parte de los
trabajos de Lewin, y con su colaboracion, se genera en los Estados Unidos el
National Traininig Laboratory (NTL), en ella se desarrollan métodos de
aprendizaje en laboratorio, mediante la operatividad de los que se denominaron
grupos T (trainig groups) y que dan fundamento al Desarrollo Organizacional

(DO). ElI DO podemos definirlo como una “compleja estrategia educativa, que se
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lleva cabo mediante distintas actividades planificadas de manera cooperativa,
dirigida a toda la organizacion y administrada desde la alta direccion, cuyos
objetivos principales son los de aumentar la efectividad y el bienestar de los
miembros de la organizacién (Pariente, 2001:181).

Edgar Schein y Richard Beckhard, conocidos escritores en este campo,
compilaron una serie de textos de acrecentamientos organizacional que,
contribuyeron en gran medida a su difusion y conocimiento, tanto en medios a

académicos como en las entidades o instituciones de consultoria.

En los ultimas tiempos el DO ha reanudado significatividad y se han vuelto
a publicar importantes textos sobre el tema (Gallos, 2006).

El enfoque sistémico ha desarrollado fundamentalmente en Europa, al
mismo tiempo que los trabajos del NTL en los Estados Unidos, las investigaciones
del Instituto Tavistock en Londres se dedicaron a estudiar las interrelaciones entre
los aspectos técnicos y las variables sociales en las organizaciones. (Burns y
Stalker, 1961; Emery y Trist, 1965).

Bateman y Crant (2014) consideraron:
La administracién del cambio es el sistema, las herramientas y las
herramientas para gestionar desde el lado de los individuos el
cambio en sistemas agiles, para alcanzar los resultados requeridos,
y confirmar el cambio de manera efectiva desde el agente individual
de la transformacion, el interior del grupo y la totalidad del sistema
donde se labora (p. 395).

La variacion es la modificacion que ocurre en el ambiente de trabajo y
afecta o implementa la manera en que deben actuar los trabajadores. Los
sistemas de cambio pueden ser no planeados, drasticos o graduales, positivos o
negativos o débiles, lentos o rapidos y estimulados interna o externamente, sin
importar su fuente, naturaleza, origen, ritmo o intensidad; los procedimientos
estructurales y sistematico de cambios pueden tener efectos profundos en

guienes lo reciben.
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Davis (2000) definié:
El analisis y la aplicacion del razonamiento acerca de la forma en
que los individuos como individuos y en grupo actdan en las
organizaciones e instituciones. Cuyo proposito es lograr que los
administradores, gerentes o directivos sean mas efectivos al
describir, entender, predecir y controlar el comportamiento humano

de los trabajadores (p. 23).

La administracion del cambio es una estrategia con enfoque holistico que
se utiliza para organizar cambios de gran magnitud (relativo) que incluyen la

estrategia y los sistemas de una organizacion, con su gente y su cultura.

Soto (2007) definié a la administracion del cambio organizacional como: la
habilidad de las organizaciones para aprender y cambiar continuamente con una

mirada de productividad en las tareas de trabajadores (p. 42).

En la gestion de la transformacion, las causas polémicas es entender como
se estabilizan las estructuras entre si, para cambiar un elemento y asi cambian

los demas y como se afecta todo el aparato a medida que voy avanzando.

Naturaleza de los cambios

Bateman y Crant (2014) definio:
Un cambio reestructurado en el ambiente de trabajo, a inicio afecta la
manera en que deben actuar los trabajadores. Los cambios pueden ser no
planeados, drasticos o graduales, positivos o negativos, fuertes o débiles,
lentos o rapidos y estimulados interna o externamente. Sin importante su
fuente, naturaleza, origen, ritmo o intensidad; los cambios pueden tener
efectos profundos en quienes los sufren o los reciben, que requerira de un

determinado periodo de adaptabilidad (p. 396).
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Respuesta al cambio

Bateman y Crant (2014) expresaron:
Los cambios en el trabajo se congestionan por el hecho de que no
producen ajustes directos y rapidos, estos operan por medio de las
actitudes de cada empleado, con lo que se genera una respuesta
gue depende de los sentimientos que se tenga respecto de la
transformacion y de acuerdo a la disponibilidad de los trabajadores y
trabajadores que sostengan con respecto al nuevo paradigma de

desempefio (p. 397).

Resistencia al cambio

Bateman y Crant (2014) precisan:
La intransigencia al cambio se inicia con los comportamientos de
algunos trabajadores encaminados a desacreditar, postergar o
impedir la implementacién de cambio en el trabajo. Ellos se resisten
a los cambios, al nuevo esquema que puede favorecer sus ingresos,
su estabilidad de trabajo, su desarrollo profesional, que al final
ponen en riesgo sus necesidades de seguridad, interaccion social,

status, competencia o autoestima e intervencioén como tal (p. 401).

El cambio segun Lewin, es la restructuracion de fuerzas que mantienen la
conducta de un sistema estable de los administrados. Por ello, dicho conducta es
producto de dos tipos de fuerzas: las impulsoras que ayudan a que se efectué y
las restrictivas que se resisten a que se produzca y desean mantener el statu quo.
La resistencia al cambio se define como la reaccién opositiva que ejercen los
individuos o los grupos que pertenecen a una organizacion o grupo de personas

ante la modificacion de algunos parametros del sistema organizativo o de trabajo.

La falta de entendimiento a las reacciones opositivas en el mejor de los
casos lleva a la frustracion y en el peor de los casos a comportamientos
disfuncionales, esto es, a acciones en contra del sistema, de los impulsadores del

mismo y de la propia organizacién. La comprensioén y el reconocimiento de la
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resistencia y el trabajo con ésta y no contra ésta, ayuda en el desarrollo del

sistema de cambio que se llega a acuerdos a través de actos del didlogo entre las

partes.

Etapas en un sistema de cambio

Las etapas a continuacion descritas permiten implementar un sistema de cambio:

Exploracion: etapa en la cual gerentes y agentes de cambio realizan
estudios situacionales para proponer mejoras de cambio de la
estructura anterior o con el fin de resolver problemas que afectan la
organizacion.

Concertacion de expectativas: los directivos expresan los resultados
gue se esperan del sistema de cambio y, los agentes manifiestan el
apoyo que deben brindar y recibir de la organizacién durante el
periodo de modificacion estructural y funcional de los actores.
Diagnostico: estudio e identificacion de metas especificas de
mejoramiento

y acciéon conjunta: peculiaridades de pasos para la accion, medios
para lograr los objetivos y posible resistencia al cambio.

Accion: operativizacion de los sistemas en la préctica diaria.
Estabilizacion y evaluacion: permite el éxito de la transformacion y la
necesidad de la accién posterior.

Terminacion: cierre del sistema e inicio del siguiente a través de la

toma de decisiones (Guizar, 2000, p. 32).

Componentes que contribuyen a generar compromiso en los individuos.

Para lograr el cambio se deben generar el compromiso de los actores de la

organizacién, enmarcados en un esquema de proyecto de fortalecimiento

estructural y funcional, se pueden identificar varios componentes por las que es

necesario pasar para lograr participacion de los individuos:

Construir vision: es mirar mas alla de lo que se puede ver
literalmente para desarrollar nuevas proyecciones de cambio que

beneficie a los actores y clientes de la entidad u organizaciones , “Si
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hay vision... jlos agentes se integra! Cuando no hay vision el
pueblo se relaja y camina sin norte” asi escribié el sabio Salomén.
“No cabe duda una visién claramente definida es elemento vital para
integrar los individuos en pensamiento y accion, porque elimina la
incertidumbre al precisar a donde se desea llegar si existe un
destino compartido entre entidad e individuo”.

Comprension: es asegurarse que los actores tengan conciencia del
alcance de la transformacion, de los resultados esperados y en qué
situacion queda o puede quedar €l mismo. La comprension implica
un verdadero entendimiento de lo que se quiere lograr.

Aceptacién: En esta etapa es un trabajo netamente técnico, basado
en sesiones conjuntas y en discusién practica de los sistemas que
han de intervenirse e implementarse.

Interiorizacion: Luego de la aceptacion debe pasar un tiempo de
practica de las nuevas estructuras y funciones a nivel de las

organizaciones (Senge y Kleiner, 2000, p. 28).

Dimensiones de la administracion del cambio

Bateman y Crant (2014) dimensionan de la siguiente manera: (a)

descongelamiento, (b) el cambio propiamente dicho y (c) el recongelamiento.

Dimensidén 1. Descongelamiento

Bateman y Crant (2014) preciso:
Que, todas las ideas y las practicas antiguas deben ser cambiadas,
gue este paso de deshacerse de lo antiguo sea tan dificil como
aprender lo nuevo. Es de responsabilidad concentrar la atencion en
el cambio propuesto; pero no deshacerse de las ideas antiguas con
frecuencia origina resistencia al cambio que a la distancia

ocasionaria desbalance en el desarrollo de la entidad. (p. 407).

Una manera directa de avanzar con los cambios positivamente, es

comunicando a los actores de las acciones negativas o de las viejas formas de
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administracion que se vino desarrollando por mucho tiempo que nada bueno haya
originado, comparando el desempefio de la organizacibn con el de sus
competidores. Cuando los administradores comunican un problema, necesitan
cuidarse de no provocar una actitud defensiva de la gente. En vez de congelar la
resistencia, algunas veces los administradores ponen a los trabajadores a la
defensiva cuando los culpan entera y directamente de lo que viene pasando.

Indicador. Comunicacion

Comunicacion

Chiavenato (2011) define: “el didlogo es el intercambio de informacion entre
personas. Es la correspondencia de personas en un determinado contexto.
Constituye uno de los sistemas fundamentales de la experiencia humana y de la
organizacién social. El didlogo requiere de un codigo para formular un mensaje y

enviarlo en forma de sefal para la correspondencia eficaz entre ellos” (p.94).

El didlogo, es la base fundamental en el desarrollo de cualquier
organizacién, es a través de ella que se puede lograr formar grupos generadores
de sistemas que generen éxito organizacional, grandes innovaciones de
desarrollo para la entidad. En consecuencia, debe ser el pilar fundamental que el
gerente no puede dejar de lado para lograr los objetivos y metas de la

organizacién a la cual dirige.

Fernandez (1999) afirmé que:
El didlogo aparece en el mismo instante en que el sistema social
comienza a configurarse en una organizacibn o en un contexto
humano, justo como su esencial ingrediente estructural de los
cambios. Donde no hay comunicacion no puede formarse ninguna
estructura social"... Para el escritor el término comunicacion debe
reservarse a la interrelacion humana, al intercambio de mensajes
entre hombres, sean cuales fueren los canales intermediarios

utilizados para facilitar la interrelacion a distancia (p. 25).
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El didlogo constituye una caracteristica propia e innata de los individuos
gue cubre la necesidad de los individuos y de las sociedades con el objetivo de
poder intercambiarse informaciones y relacionarse entre si. El didlogo en
cualquier periodo de nuestras vidas, es de vital importancia, para poder expresar
nuestros objetivos, necesidades, emociones, etc., de la misma manera se vuelve
imperiosa dentro de las entidades y organizaciones de prestacion de servicios.

Indicador. Despido

Los despidos se han convertido en un sistema cada vez mas comun de la
vida entidadrial, principalmente en situaciones de crisis econémica que en suma
afecta a los mas necesitados que son los trabajadores, trabajadores, entre otros.
Existen diversas investigaciones que documentan los efectos que tienen los
despidos de personal en las victimas y en los supervivientes; es decir, las
influencias que tienen en los individuos diversas decisiones entidadriales,
incluyendo el deseo de iniciar algun tipo de demanda en contra de su ex
empleador. En gran parte de los despidos, mas que por el factor econémico que
podria decaer las entidades u organizaciones, es por la evasion de las
responsabilidades de pagos de seguro, CTS, esto hace que los individuos u otros
actores productivos sean despedidos sin razén alguna que incluso podria afectar
a la entidad (Obilade, 2009, p. 22).

Indicador. Motivacion

Ferreiro y Alcazar (2008) definio: “La motivacién es el impulso de recibir y actuar

para lograr satisfacciones personales y colectivas”. (p. 54)

La motivacién es una fuerza real que hace que un individuo o grupo de
personas realicen esfuerzos extraordinarios para lograr un determinado objetivo
en un momento dado. La motivacion termina con la identificacion vocacional del
servidor y con la entrega de los individuos hacia su institucion. Esa fuerza animica
es usada por los lideres para lograr resultados especiales o para generar un
ambiente favorable para realizar grandes esfuerzos. La motivacion es utilizada
por los entrenadores de grupos deportivos en competencias para generar un

espiritu de grupo y una cohesién moral en todos los miembros del grupo en un
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evento especifico. Mediante la motivacion se logra la preparacion psicologica para
realizar grandes esfuerzos o lograr una superacion personal u organizacional. La
motivacion no tiene fronteras solo requiere del buen estado animico de los

actores quienes son los responsables ciertas actitudes.

Por lo tanto Robbins y Coulter (2010, p. 341) definié que: “La motivacion es
el sistema mediante el cual los esfuerzos de un individuo se ven energizados,
dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta, objetivo, plan o proyecto que

favorecera a la persona o institucion inmediata”.

Esta definicion tiene tres componentes clave: energia, direccion y
perseverancia. El elemento energia, es una medida de intensidad o0 impulso
hacia los actores. Un individuo motivado pone mayor empefio y trabaja sin
miramientos ni restricciones, se empodera de su labor para ver crecer su
institucion. Por consiguiente, también debe considerarse la calidad del esfuerzo
de los actores. Los niveles altos del empefioc no necesariamente llevan a un
desemperio laboral favorable a menos que sea canalizado en una direccidén que
beneficie a la organizacion. El esfuerzo dirigido de manera consistente hacia las
metas de la organizacion es la clase de empefio que desean nuestros
trabajadores que perseveren en dar su mayor esfuerzo para alcanzar esas metas

gue en el menor tiempo posible dara sus frutos.

También Koontz y Weihrich (2007) definio:
La motivacion, es todos los impulsos, anhelos, necesidades, deseos
y otras fuerzas similares que los individuos mantienen en el
subconsciente. Decir que los administradores motiven a sus
subordinados o administrados, es decir hace lo que creen que
satisfara esos impulsos y deseos e inducira a los subordinados a

actuar de la manera deseada (p. 284).

Asimismo, los individuos son los responsables directos de su propia
motivacion. Los individuos estan motivadas para alcanzar una meta si piensan
gue la meta vale la penay si se percatan de que sus actividades les ayudaran a

alcanzar.
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Segun De La Fuente y Justicia (2004) definié: “la motivacion “es una
variable muy importante en las organizaciones y entidades ya que no hay un
modelo de aprendizaje que no incorpore una teoria de la motivacion sea implicita

o explicitamente” (p. 21).

La motivacion es la fuerza que nos mueve a realizar actividades
innovadoras. Estamos motivamos cuando tenemos la voluntad y certeza de hacer
algo y ademés, somos capaces de perseverar en el esfuerzo que ese algo
requiere durante el tiempo necesario para conseguir el objetivo que nos hayamos
propuesto, siempre guiados por la visidbn propuesta personalmente o por la

organizacion.

Asimismo Chiavenato (2011) sobre Influencia de la motivacion humana sefialo:
La teoria de la motivacion trata de explicar la conducta basadas en
el concepto de logros econémicos, bienes, capital humano y otros,
segun la cual el comportamiento del hombre es motivado
exclusivamente por la busqueda de dinero y las recompensas
salariales y materiales del trabajo; por lo tanto, el enfoque clasico
del cambio se fundamenta en esa estrecha teoria motivacion —

recompensa (p. 86).

La motivacion no es un concepto sencillo, sino que se relaciona con
diversos impulsos, deseos, necesidades, anhelos y otras fuerzas. Los gerentes,
lideres, directivos, administradores motivan cultivando un ambiente que induzca a
los miembros de la organizacion a contribuir positivamente en los logros de las

metas y objetivos que repercutiria en beneficios personales y del colectivo.

Teorias que sobre la motivacion se han desarrollado de distintas maneras,
todas de alguna manera responden a las necesidades de los individuos, tomando
en cuenta como patrones de referencia, en primer lugar su entorno y en segundo
las circunstancias y los hechos que han influido en los escritores para esclarecer

la vision de la motivacion.
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Dimension 2. El cambio propiamente dicho

Bateman y Crant (2014) preciso:
La transformacién propiamente dicho es el paso en que se aprenden
las nuevas ideas y practicas. Comprende ayudar a que los
trabajadores piensen, razonen y se desempefien conforme a los
nuevos conceptos y paradigmas de avance organizacional. Puede
ser una etapa de confusion, desorientacion, sobrecarga y
desesperacion cuando las reglas de juego no estan claras. Por
fortuna, es usual que también se acompafie de esperanza,

descubrimiento e interés.(p. 407).

El cambio consiste en desplazarse hacia un nuevo estado o nivel dentro de
la organizacién con respeto a patrones de comportamiento y habitos, lo cual
significa desarrollar nuevos valores, habitos, conductas o actitudes que van a

favorecer a los mismo actores y a la organizacion en si.

Indicador 1. Liderazgo

El liderazgo es necesario en todo el tipo de organizacibn humana, ya sea en las

entidades o en cada una de sus areas. Chiavenato (2011) expreso:
Es la influencia interpersonal ejercida en una situacién dirigida por
medio del sistema del didlogo humano, orientada a alcanzar uno o
diversos objetivos especificos. El liderazgo se presenta como un
fendmeno social, exclusivamente en grupos sociales o instituciones
organizadas para un determinado fin. Se deriva de las relaciones
entre los individuos de una estructura social determinada. El
liderazgo es un sistema continuo de eleccidon que permite que la
entidad avance en direccion a su meta, a pesar de las

perturbaciones internas y externas (p. 89).
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El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de los individuos o en
un grupo de trabajo determinado, haciendo que este grupo trabaje con

entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

El liderazgo se presenta como un fendmeno social exclusivamente en grupos

sociales. De esta manera Alvarez (2002) afirmé:
El liderazgo en las organizaciones, ha ido acrecentandose a
medida que iban apareciendo en el panorama cientifico y
académico nuevas propuestas y teorias organizativas. En las
tltimos tiempos aparecieron dos grandes corrientes vinculadas al
cambio, que han pretendido promover innovaciones en la entidad y
mejoras en las organizaciones, aportando evidencias sobre los
factores que inciden positivamente en la administracion publica y

privada (p. 45).

En el papel del liderazgo en las organizaciones aparecen dos grandes
corrientes: promover la innovacion de entidad y mejoras en las entidades
aportando las evidencias sobre los factores que inciden positivamente. Los lideres
de las entidades actuales y del futuro ya vienen desarrollando la competencia de
un liderazgo efectivo, en busca de soluciones novedosas e innovadoras,
preocupandose porque el trabajo siempre tenga un significado y un propadsito para
sus seguidores, logrando que el producto final tenga un significado para todos los

involucrados en el sistema de la gestion.

Asimismo, el lider determina las tareas a desarrollarse de manera
organizada. Hellriegel (2005), expresa que, “el liderazgo es una relacién de
influencia entre lideres y seguidores que se esfuerzan por un cambio real y
sustancial que conllevaria a resultados favorables que reflejen sus propdsitos

compartidos” (p.418).

Por otro lado Chiavenato (2002) sefiala que el liderazgo:
Es un fenbmeno social que ocurre exclusivamente en los grupos

sociales y en las organizaciones. Podemos definir liderazgo como
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una influencia interpersonal ejercida en una situacion dada y dirigida
a través del sistema de comunicacion humana para la consecucion
de uno o méas objetivos especificos. Los componentes que
caracterizan al liderazgo son, en consecuencia, cuatro: influencia,
situacion, sistema de comunicacién y objetivos por conseguir (p.
512).

Indicador 2. Cambio estratégico, estructural, e individual

La direccion de la transformacion importante implica una serie de pasos distintos
gue los gerentes o directivos en las instituciones deben seguir si se desea que el
sistema de cambio tenga éxito. Cambiar una organizacion puede ser un sistema
infinito y complejo que implica a numerosos individuos, gran cantidad de recursos
y mucho tiempo para lograrlos (De Faria, 2000, p. 8). No obstante, como también
podria ser tan facil, si las partes consideren necesario hacerlos y se involucren a

su desarrollo.

Indicador 3. Actitudes

Prat y Soler (2003, p 22), manifestaron: "Son predisposiciones que impulsan a
actuar de una determinada manera, compuestas de componentes cognitivos
(creencias), afectivos (valoraciones) y de comportamiento (tendencia a resolver)".
La actitud, es el comportamiento que emplea un individuo para hacer las labores.
En la forma de ser o de actuar, también puede considerarse como cierta forma
de motivacion social de caracter, por tanto, secundario, frente a la motivacion
bioldgica, de tipo primario que impulsa y orienta la accién hacia determinados

objetivos y metas.

"Son tendencias o disposiciones adquiridas y relativamente duraderas a evaluar
de una manera determinada un objeto, persona, suceso 0 situacion y a actuar en

consonancia con la mencionada evaluacion” (Sarabia, 1992, p. 136).

De acuerdo la definicion de los escritores el ser humano adquiere, a partir

de los valores en los que cree, y que lo hacen reaccionar o comportarse favorable
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o desfavorablemente, ante situaciones vividas: ideas, situaciones, personas o

acontecimientos en un contexto o escenario real.

Dimension 3. Recongelamiento

Bateman y Crant (2014) preciso:
El recongelamiento, significa que lo aprendido se integre a la
practica cotidiana. Ademas de su aceptacion intelectual, las nuevas
practicas deben acogerse emocionalmente, para pasar a formar
parte del comportamiento habitual del empleado. El simple hecho de
conocer un nuevo procedimiento no basta para garantizar su uso. (p.
407)

El recongelamiento en la organizacion es un nuevo estado de equilibrio, en
el cual frecuentemente necesita apoyo de mecanismo como la cultura, las

normas, politicas y la estructura organizacional.

Indicador 1. Comportamiento

La disciplina humana dentro de las organizaciones es importante debido a que se
origina en necesidades y sistemas axiol6égicos muy arraigadas en los individuos.
No hay férmulas simples y practicas para trabajar con los individuos, ni existe una
respuesta ideal para los problemas de la organizacion. Todo lo que se puede
hacer es aportar a la compresién y las capacidades existentes para elevar el nivel
de calidad de las relaciones humanas en el trabajo. Las metas son dificiles de
alcanzar, pero poseen un gran valor para los individuos y organizaciones que las
desarrollan constantemente como una fuente de desarrollo intrapersonal (Davis y
Newstrom, 2000, p. 56).

El comportamiento del individuo en el trabajo, no depende solo de las
caracteristicas personales, sino también de la forma en que se percibe el entorno
de trabajo y los componentes que lo integran. Asi pues, se observa que el medio

ambiente es importante debido a la influencia que ejerce en la disciplina del ser
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humano y en el desarrollo de una organizaciéon, en el nivel de evolucion y

adaptacion del medio exterior.

Indicador 2. Sistema de control

Es un conjunto de mecanismos encargados de administrar, ordenar, dirigir 0
regular el comportamiento de otro sistema, con el fin de reducir las probabilidades
de fallo o desajustes para la obtencién de los resultados deseados. Por lo
general, se usan sistemas de control industrial en sistemas de produccion

industriales para controlar grupos o maquinas (Davis y Newstrom, 2000).

Bases tedricas de la Desempefio laboral

Bateman y Snell (2009, p. 431) puntualizé “eficacia de los individuos que trabaja
dentro de las organizaciones”. En tal sentido, el desempefio de los individuos es

la combinacién de su comportamiento con sus resultados.

Debe estimarse que el desempefio laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en
cuenta las demandas del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados

a través de una evaluacion.

Chiavenato (2009, p. 245) definié: “el comportamiento del trabajador en la
busqueda de sus objetivos fijados constituye una estrategia individual para lograr

lo trazado con sus caracteristicas individuales”.

En tal sentido, el desempefio de los trabajadores es la combinacién de su
comportamiento con sus resultados, y la capacidad que tiene para desempefar
dicho cargo, por consiguiente se debera modificar primero lo que se haga a fin de

poder medir y observar la accion de cada servidor estatal o privado.

Schermerhorn (2003) considero que:
El desempenio laboral implica esfuerzo o la disposicién para trabajar

arduamente en una tarea. Hasta los trabajadores mas capaces no
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lograran un alto desempefio de manera consistente a menos que
estén dispuestos a rendir su maximo esfuerzo, teniendo en cuenta
de sus potencialidades que pueden ser parte de ese gran cambio.
Por eso, lo que la gestion del talento humano debe hacer es intentar
generar las condiciones para que la persona se esfuerce al maximo

con sus tareas o practicas funcionales (p. 309).

El desempefio laboral debe ser fructifero, que el trabajador debe aportar su
experiencia adquirida a través del tiempo, ademas el esfuerzo debe ser una
constante en el desenvolvimiento del colaborador que se verd motivado por las

estrategias formuladas en la unidad de talento humano.

Benavides (2002, p. 102) definié el desempefio laboral como: “el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta
conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se
pueden deducir a lo largo del desarrollo de las actividades diarias de los

trabajadores”.

Toda practica de trabajo que realiza la persona es observable, medible,
sujeta de ser evaluado, que servira para la toma de decisiones posteriores que
pueden servir para mejorar el desempefio laboral.El desempefio laboral es el
aspecto en que los trabajadores realizan su trabajo. Este se evalta durante las
revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma individual.
Los balances de rendicion de cuenta por lo general se llevan a cabo anualmente y
pueden considerarse que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es

apto para ser promovido o incluso si debiera ser despedido por la administracion.

Chiavenato (2009) sobre el desempefio laboral expuso:
El desempefio es “la eficacia de los individuos que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, que el

trabajador o empleado desarrolle sus actividades de labor con gran
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satisfaccion”. En tal sentido, el desempefio de los individuos es la
combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual
se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion (p. 236).

El desempefio, define el rendimiento de trabajo, es decir, la capacidad de
un individuo para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la

cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Druker (2002, p. 75) analizo: “las consideraciones sobre el Desempeiio
laboral, se deben afianzar nuevas definiciones de éste término, formulando
innovadores mediciones, y seria preciso definir el desempefio en términos no

financieros”.

Robbins y Coulter (2009) sobre desempefio laboral planteo:
La consecucion de la fijacién de metas, activandose de esta manera
el comportamiento y mejora del desempefio en las organizaciones e
instituciones. El desempefio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las
definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una entidad,
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los
integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada
uno de los objetivos propuestos por los directivos, administradores,

gerentes u organizaciones propiamente dichos (p. 564).

El escritor considera que el desempeiio laboral son las actividades que
realiza el hombre, se da a través del tiempo y de acuerdo a los avances de la

ciencia y la tecnologia.
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Componentes del desempefio laboral

En la magnitud organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempefio
laboral, argumentandose que el mismo depende de multiples factores,
componentes, habilidades, caracteristicas 0 competencias correspondientes a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que un individuo aplique

y demuestre al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons (2008, p. 21) definen: “Las capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en grupo, estandares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempeno”,

son caracteristicas propias de evaluacion de desempefio laboral.

Chiavenato (2011) expuso:
El desempefio de los individuos se controla mediante factores
previamente fijados y valorados, los cuales se presentan a
continuacion. Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, generatividad, capacidad de
realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad,

cantidad, exactitud, trabajo en grupo, liderazgo (p. 367).

Benavides (2002) defini6 el desempefio:
Es el mejoramiento de sus competencias y capacidades para
realizar una acciébn de trabajo. Para esta competencia son
‘comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con sus responsabilidades potencialmente de
manera eficaz y satisfactoria. Ilgualmente, expone que los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de
competencias fundamentales, las cuales implican diferenciar y
usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas
competencias son: competencias genéricas, competencias de

trabajadores y competencias basicos (p. 72).
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Segun Robbins y Coulter (2010, p. 98) afirmdé que: “otra manera de
sopesar y evaluar lo hecho por los administradores o gerentes es atender a las
habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este
mismo escritor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: herramientas, humanas y conceptuales”.

El esmero referente a las habilidades y competencias que posee cada
trabajador es imprescindible, porque mediante ello conoceremos que habilidad
tiene cada operador, de tal manera en funcidén a ello sera mas aprovechable su

participacion.

Caracteristica del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009, p. 67) menciond siguientes caracteristicas:
Los motivos se califican porque no son invariables, por el contrario,
son potencias dinamicas y persistentes que provocan
comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), las
conductas se vuelven mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades o requerimientos. Al no encontrar la salida normal, la
rigidez del organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por
via psicologica (agresividad, descontento, tensiébn emocional, apatia,
indiferencia, etc.), o por la via fisiolégica (tension nerviosa, insomnio,

repercusiones cardiacas y digestivas, etcétera).

En otras instancias, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino
transferida o compensada. Ello ocurre cuando la satisfaccion de otro
requerimiento reduce la magnitud de una necesidad que no puede ser satisfecha,
por ejemplo cuando el motivo de una promocion para un cargo superior es

compensado por un aumento de salario o por un nuevo puesto de trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos/promoproductos/promoproductos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/salartp/salartp.shtml
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Teoria del doble factor de Herzberg

Para Herzberg 1959, citado por Mayuri (2008, p. 31), la actividad mas
significativa de wun individuo es su trabajo, percibida como una tarea
eminentemente social, en la cual pueden presentarse 0 no oportunidades para
satisfacer necesidades sociales de todo tipo como la de autoestima, la de

capacitacion, entre otros.

Herzberg, solicitd a los profesionales de ingenieria y contabilidad, que
recordaran casos especificos de su experiencia reciente de trabajo que los
hubiera hecho sentir particularmente bien o mal respecto a su cargo, que
expusieran los efectos que habian tenido en su comportamiento y si éstos habian

durado poco o mucho.

Herzberg, encontré una serie de factores de trabajadores que provocan
altos niveles de motivacion y satisfaccion en el trabajo. Estos factores, que estan
directamente relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo, los llamo
Factores Motivadores del trabajo: los motivadores intrinsecos y los extrinsecos,
como el Logro: desempefio exitoso en la tarea; el reconocimiento por el logro; el

trabajo mismo; el avance y crecimiento personal, la responsabilidad.

La ausencia de estos aspectos motivadores en el trabajo, no
necesariamente causa insatisfaccion sino mas bien se relacionan con otros
factores como: la politica administrativa de la organizacion; la supervision; las
relaciones interpersonales con los compafieros, jefes y subalternos; las
condiciones de trabajo; el salario y la categoria del empleado y la estabilidad en el
puesto son caracteristicas propias de la motivacibn que genera el buen
desemperio del trabajador.

Asimismo, los factores higiénicos son convenientes para la motivacion de
los trabajadores, en caso de contar con precariedades se sentiran insatisfechos y
seran menos productivos en sus de trabajadores. Es importante destacar que los
llamados motivadores son congruentes con los dos niveles superiores de Maslow.

Segun Herzberg, si el trabajo contiene caracteristicas motivadoras, el impulso
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(primer elemento de la motivacion) sera generado internamente por el individuo,
en lugar de que sea externamente aplicado, y asi el sujeto tendra la sensacion de
que controlaria ma&s su ambiente para generar mejores desempefios de
trabajadores. En cambio, los factores higiénicos inoperativos en el ambiente del
trabajo o la tarea, no producen motivacion, afectando la satisfaccion del

trabajador de la entidad, organizacion o institucién publica o privada.

Teoria de la motivacion en el desempefio de Mcclelland

Para McClelland, Atkinson, Clark y Lowell 1953, citado por Mayuri (2008), el
origen de la motivacién no esta en un empuje, sino en el restablecimiento de una
transformacion en el estado actual. No es la complacencia de un requerimiento
biolégica lo que determina nuestro comportamiento inicial, porque dicha
complacencia no es suficiente como activador del comportamiento. Lo que da
direccion a la conducta es la indagacion de la confirmacion de si se ha producido
0 no una transformaciéon efectiva. En cuanto se origina dicha conducta, se
produce una secuencia conductual que implica ir hacia o alejarse de una

situacion.

Segun, todas las preferencias de evitacién y acercamiento son aprendidas.
El individuo aprende a acercarse cuando determinada clave desencadena una
anticipacién de que se dara una consecuencia afirmativa en la situacion sefialada
por la clave y lo contrario sucede en la evitacion. Lo significante de esta teoria,
respecto a los requerimientos sociales, es que otorga un lugar primordial a los
vinculos con otros, y de alli que sus escritores produzcan un sistema de mediciéon
de los requerimientos de logro y afiliacion, requerimientos que, dependen para su
satisfaccion del contacto con otros y, segun McClelland, de los estimulos
recibidos en edad temprana.

Segun McClelland sostinié que: la motivacién es la consecuencia de una
alianza afectiva que se produce como conducta pretensiosa, definida por la
relacion de previa de sefales, el placer y el dolor, afirma que las motivaciones

sociales son las agrupaciones de ideas, matizados afectivamente alrededor de
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objetivos sociales importantes, lo que repercute directamente en la actuacion de

la persona y en las acciones derivadas de esa conducta.

McClelland, sefala que existen tres variantes, las cuales denomina:

Motivacién al logro, motivacién al poder y motivacion a la afiliacion.

En tal sentido, depende del tipo de incentivo que guie la conducta de la
persona y su fuerza, sefialaria en un tiempo especifico su desempefio en una

entidad y que podria ser medido a través del estudio de desempefio.

Requerimiento de logro: El motivo de logro es el estimulo de evolucion en
relacion a un principio de alteza propuesto. David McClelland y John Atkinson,
quienes han analizado la naturaleza de la razén de logro durante las ultimas
cuatro décadas definen la el requerimiento de logro como “El éxito en la

competicion con un criterio de excelencia” (McClelland, 1973).

Es un rendimiento por la sublimidad y el triunfo. Para algunos individuos
existen objetivos lo suficientemente importantes para que progresen
comportamientos que les permiten emerger en lo que se han planteado. Esta
exigencia de éxito, tan sobrevaluada en nuestra sociedad occidental, se expresa
de distintas formas en las diferenciadas fases de la vida de un individuo: en la
rivalidad deportiva, académica, etc., en el valor que se le asigna a todo individuo

gue obtiene el logro (Bourne y Ekstrand, 1973).

Necesidad de afiliacion: En un principio se definia el motivo de afiliacion
como “el establecimiento, mantenimiento o recuperacion de una relacion afectiva
con otra persona o personas”. Atkinson, otros, 1954. , citado por Mayuri (2008, p.
31).

Hoy aparece un opuesto concepto que comprende los criterios positivos (la
obligacion de estar en vinculos calidos, intimos y afirmativos) como los aspecto
negativos (la exigencia deseosa de implantar, sostener y restablecer los vinculos

interpersonales).
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Necesidad de poder: la razén de poder se determina como el deseo de
hacer que el mundo tangible y social se adecte a la imagen o plan de uno
(McClelland, 1973).

Winter 1973, citado por Mayuri (2008, p. 31), ofrecio la siguiente definicion
formal del motivo de poder: la necesidad de tener “impacto, control o influencia
sobre otra persona, grupo o el mundo en general’. El impacto permite iniciar y
establecer el poder, el control ayuda a mantener el poder y la influencia permite
extender o recuperar el poder. Estos aspectos del poder muchas veces giran

alrededor de necesidades de dominancia, reputacion, status y posicion.
Dimensiones de desempefio laboral

Para calcular el rendimiento de los trabajadores, se realiz6 al presente trabajo un
cuestionario disefiado por Rios (2010) y usado por Herrera (2012), basado en la
escala de Likert, este cuestionario considera 6 niveles de dimension:

Dimension 1: Tiempo de trabajo

Es el desempefio de los indicadores propuestos por la entidad de forma precisa,
realizando con cada acuerdo pactado en la hora que se ha establecido, es el
cumplimiento de horarios y asistencia frecuente para poder mostrar las
conclusiones solicitados en su area de trabajo.

Dimension 2: Trabajo en grupo

Es la destreza y facilidad para laborar organizando tanto al sector del area al que

se integra, como al de otras areas de colegas y la entidad en general.
Dimension 3: Productividad
Es cuando el trabajador concluye con la tarea estableciendo debiendo usado

capacidades, herramientas o tiempo mas alla de lo requerido en colocar un sello

individual la realizacién de su labor. La productividad es sinénimo de rendimiento.
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Es explotar al maximo las herramientas y cumplir con los trabajos en los tiempos

propuestos.

Dimensién 4: Atencién a los demas

Alude a la accesibilidad, percepcion, amabilidad, contribucion, respeto y
distribucion de servicio a sobresalientes, subordinados y colegas, asi como el

tiempo extra-de trabajo empleado para comprimir estos vinculos.

Dimension 5: Calidad en el trabajo

Es el grado de indole de la labor realizada y los resultados obtenidos, en relacién
de eficiencia, es decir, el cumplimiento de propdsitos y finalidades trazadas para

cada actividad producida y la realizacién de la mision general del area que ocupa.

Dimensidon 6. Trabajo bajo presion

Es la capacidad de cumplir con lo que se requiera en el tiempo establecido y de la

forma solicitada.

1.3 Justificacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 40) presentd el siguiente caracter

tedrico, practico o metodologico.

Justificacion tedrica

La presente indagacion permiti6 a contribuir y orientar a los trabajadores a
ampliar su conocimiento sobre la administracion del cambio y el desempefio
laboral. Asimismo las teorias abordadas son importantes para llevar a la practica
con los trabajadores de la institucion, también se comunico a los jefes de cada
area realizar este tipo de indagacion. Finalmente el resultado obtenido permitid
tener mayor alcance sobre el problema, en base a esta opinibn de los

colaboradores y los individuos administrativos de dicha organizacional.
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Justificacion practica

Los resultados de la presente indagacion proporcionaron a los actores
involucrados para la toma de decisiones en relacion la evaluacion de
administracion del cambio y el desempefio laboral. Asi mismo los resultados
fueron de mucha importancia en la administracion del cambio de cada area
quienes asumieron sus cargos, finalmente la indagacion contribuy6 al resolver los
problemas del cambio de la transformacion, mejorando las relaciones
interpersonales, el buen trato, trabajo en grupo que garantice el éxito de trabajo
en bien de los usuarios. Se espera que los resultados propuestos de la presente
indagacibn sean tomados en cuenta por las autoridades competentes
competentes, y que sirva como una herramienta para la toma de decisiones y la

mejora continua.

Justificacién metodoldgica

Los instrumentos, métodos, herramientas y procedimientos una vez probada su
validez y confiabilidad pueden ser trabajadores en otros estudios Similares. Por
todo lo expuesto anteriormente el presente trabajo de indagacién es muy
importante porque va ayudar a determinar la relacion entre la administracion del
cambio y el desempefio laboral. La situacién problematica planteada es pertinente
y relevante para los trabajadores de la municipalidad, creo que los resultados
sirvib como una evaluacion diagndstica sobre la cual se podrian vislumbrar

posibles correctivos y proponer acciones de mejora a favor de los colaboradores.
1.4 Problema

Realidad problematica

A nivel del Contexto global, se puede apreciar que las organizaciones entidades
de Alto desempefio en los paises del primer mundo y en los emergentes se

caracterizan por una administracion de cambio diferenciada y que han convertido

en Ventaja Competitiva.
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Esta situacion apreciada en mega mercados como EEUU y UE, revelan un
paradigma educativo de éxito, consistente en el empleo de Programas de

Capacitacion especificos y cuya calendarizacion tiene una cobertura Anual.

En América Latina las principales entidades han logrado superar
dificultades de contexto que amenazaban su existencia en base a Programas de
Capacitacion de diversa duracion y cuyos resultados se han revelado en la
generacion de estrategias exitosas, que han revitalizado el sistema del cambio de

la transformacion.

Respecto a los aspectos personales, la mayoria de trabajadores quisieran
el cambio de sede en un lugar méas cerca de su familia 0 mas favorable para ellos,
lo que a mi parecer beneficiaria en su desempefio, lo cierto también es que la
mayoria no estan conforme por la remuneracion que perciben, pues hay mas
opciones en cuanto desarrollo profesional se trata, en ese sentido la entidad no
esta dispuesta a realizar dichos desplazamientos pues necesitan los individuos

para distintos ambientes.

Los trabajadores del mdédulo béasico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016, la administraciébn de cambio se traduce en un burocratismo
excesivo en el que se pierde de vista la mision y vision entidades. De esta manera
los trabajadores no estan convencidos de que sea necesario el cambio, los
objetivos y metas se vuelven confusos, los sistemas se distorsionan, el dialogo y
las referencias de valor también, aumentando la desmotivacion, disminuyendo el

desemperio laboral de los trabajadores.

Los individuos competentes se resisten al cambio. Porque el cambio
extrafia el riesgo de que se vuelve menos competentes. Y la persona competente
les gusta ser competentes. Los seres humanos sin duda alguna estan
familiarizados con los cambios y por lo general demuestra ser muy adaptable a
ellos. Asimismo, se da la importancia de los cuales nos ayudan a informarnos
cada dia para actuar de acuerdo las teorias consideradas y, hacer el efecto
multiplicador con los demas trabajadores de médulo basico del poder judicial para

ir mejorando la administracion del cambio. Para observar las habilidades en el
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logro de tareas, metas y objetivos y metas teniendo como resultado el nivel

adecuado de produccion.

La presente indagacion me motivo a investigar por el mal funcionamiento
de la justicia se ha generado por la inexistencia de una adecuada capacidad para
gerencia el poder judicial, la politizacion del nombramiento de jueces y de la
funcion jurisdiccional, la organizacion administrativa obsoleto y agonizada, y la
excesiva concentracion de jueces en los centros urbanos que limita el acceso de
la justicia de las poblaciones periférica urbano marginales de menores recursos.
También la falta de capacitacion de los trabajadores en general. Esta indagacion
es importante para ofrecer un servicio de justicia descentralizado y oportuno,
eliminar las demoras en el tramite de los sistemas e implantar mecanismo eficaz
de control que permita mayor acceso de transparencia e idoneidad en las

actividades del sistema.

Formulacién del problema

Problema general

¢ Cuél es la relacion entre la administracion del cambio y el desempefio laboral
de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de

Lurigancho, 20167

Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢, Cual es la relacién entre la administracion del cambio y el tiempo de trabajo de
los trabajadores del médulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
20167
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Problema especifico 2.

¢ Cudl es la relacion entre la administracion del cambio y el trabajo en grupo de
los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
20167

Problema especifico 3.

¢, Cual es la relacion entre la administracion del cambio y la productividad de los
trabajadores del moédulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
20167

Problema especifico 4.

¢, Cudl es la relacion entre la administracién del cambio y la atencion a los demés
de los trabajadores del mdédulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 20167

Problema especifico 5.

¢, Cual es la relacion entre la administracion del cambio y la calidad en el trabajo
de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 20167

Problema especifico 6.

¢ Cudl es la relacion entre la administracion del cambio y el trabajo bajo presion

de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 20167
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1.5 Hipoétesis

Hipotesis general

Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el desempefio laboral
de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Hipotesis especificas

Hipétesis especifico 1.

Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el tiempo de trabajo
de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Hipotesis especifico 2.

Existe relacién positiva entre la administracion del cambio y el trabajo en grupo
de los trabajadores del mdédulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Hipotesis especifico 3.

Existe la relacion positiva entre la administracion del cambio y la productividad de
los trabajadores del médulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
2016.

Hipotesis especifico 4.

Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y la atencion a los

demas de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.
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Hipotesis especifico 5.

HES5: Existe la relacion positiva entre la administracion del cambio y la calidad en
el trabajo de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Hipotesis especifico 6.

HEG6: Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el trabajo bajo
presién de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la administracion del cambio y el desempefio laboral
de los trabajadores del moédulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1.

Determinar la relacion entre la administracion del cambio y el tiempo de trabajo
de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion entre la administracion del cambio y el trabajo en grupo

de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.
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Objetivo especifico 3.

Determinar la relacién entre la administracién del cambio y la productividad de
los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
2016.

Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion entre la administracion del cambio y la atencion a los
demas de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Obijetivo especifico 5.

Determinar la relacion entre la administracion del cambio y la calidad en el trabajo
de los trabajadores del mdédulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Obijetivo especifico 6.

Determinar la relaciéon entre la administracién del cambio y el trabajo bajo presion

de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.
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2.1 Variables

Definicion conceptual de la variable

Variable 1: Administracion del cambio

Es el sistema, las herramientas y las herramientas para administrar desde el lado
de los individuos el cambio en sistemas, para alcanzar los resultados requeridos,
y concretar el cambio de manera efectiva desde el agente individual de la
transformacion, el interior del grupo y la totalidad del sistema.(Bateman y Crant,
2014, p.

395).

Variable 2: Desempefio laboral

Bateman y Snell (2009, p. 431), expone que el desempefio es “eficacia de los
individuos

desempefio de los individuos es la combinacion de su comportamiento con sus

resultados

2.2 Operacionalizacion de variable

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable administracion del cambio

que trabaja dentro de las organizaciones”. En tal sentido, el

Escala de Nivel y
Dimensiones Indicadores items valoracion rgg?;
variable
Comunicacion 1,2,3
Amenaza de 45,6
Descongelamiento  despido
Motivaciéon 7,8,9
El cambio Liderazgo 10,11, 5 i S
propiamente dicho 12,13, g_éaggi‘;ﬁég €S Malo
] 14 3.Algunas veces (AV) 38-52
Cambio 15,16  2.Casinunca (CN)
estratégico, 1.Nunca (N) Regular
estructural, e 53-67
individual Bueno
Actitudes 17,18 68-84
Comportamiento 18
Recongelamiento Sistema de 19,20
control

Tabla 2
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Operacionalizacién del variable desempefio de trabajo

. : . : Nivel y rango
Dimensiones Indicadores ltems  Escalay valores de la variable
; Asistencia
Tiempo de , 1
trabajo Puntualidad 234
Reglas
Trabajo en Habilidad 56789
grupo Disposicion AR
para trabajar
. Rendimiento (5).Siempre (S)
Productividad Recursos 10.11,12 4.Casi Siempre (CS) Inadecuado
3.Algunas veces (AV) 35 - 49
y Accesibilidad 2.Casi nunca (CN) )
Qten(;lon a IOS 13’14’15 1.Nunca (N) Regular
emas Cordialidad 50 - 65
Calidad en el Eficiencia Aggcuggo
trabajo Transparencia  16,17,18 i
Manejo de
; : estrés
Trabajo bajo Adaptacion al 19,20

presion

ritmo
de trabajo

2.3 Tipo de estudio

La investigacidn es sustantiva con un nivel descriptivo, estuvo orientada al

conocimiento de la realidad tal y como se presenta en una situacion espacio

temporal dada (Sanchez y Reyes, 2006, p. 102).

2.4 Disefio de indagacion

El disefio de la indagacion es no experimental de corte transversal, ya que no se

manipulé ni se sometera a prueba las variables de estudio. Es transversal por

qué se mide las variables en un espacio y tiempo Unico. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.155).
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El disefio de la presente indagacion se encuentra en el siguiente cuadro:

V|1

M = /r
\|

V2

Interpretando el diagrama tenemos:

M: Muestra de la poblacion

V1: Variable: Administracion del cambio
V2: Variable: Desempefio de trabajo

r: Coeficiente de correlacion entre variables
2.5 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “la poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las
poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de
contenido, de lugar y en el tiempo” (p. 174). La poblacién estd conformada por
150 trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
2016.

N= 150  ,_ NZ°PQ

2= 1 d*(N =)+ Z*PQ
P= 05 C
Q= 0,5

d= 005

n= 108,080126
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Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014, p. 175). La muestra estuvo constituida por 108
trabajadores del moédulo bésico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
2016.

Muestreo
Tipo de muestreo: Probabilistica aleatorio o al Azar.

Este tipo de muestreo es un aspecto basico y a la vez esencial es el
supuesto de que cada uno de los miembros de una poblacién tiene iguales
posibilidades de pertenecer a la muestra (Sanchez y Reyes, 2006, p. 143)

2.6 Herramientas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas

Se utiliz6 como técnica la encuesta medida en escala de Likert, esta segun
Carrasco (2013, p.318) es una herramienta para la indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a
los sujetos que constituyen una unidad de analisis.

Instrumento

Cuestionario

Es decir consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables

a medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 217)

El cuestionario utilizd escalas de tipo Likert, el cual consiste “en un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide

la reaccién de los sujetos a los que se les administra, y se pide que externe su
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reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala” (Hernandez et al, 2010,
p. 303).

Ficha ténica de Administracién del cambio

Nombre: Encuesta administracion del cambio

Escritor: Bateman y Crant (2014), adaptado por Dacilia Parian Vivanco
Procedencia: Lima- Peru, 2016

Objetivo: Medir la administracion del cambio

Administracion: Individual, colectivo

Duracion: Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion: (5).Siempre (S), 4.Casi Siempre (CS), 3.Algunas
veces (AV), 2.Casi nunca (CN) y 1.Nunca (N)

Ficha técnica de variable Desempefio laboral

Nombre de la instrumento: Encuesta

Escritor: Elaboracion Propia basada en Rios, M. (2010), Herrera, L. (2012) y
Cuestionario de Satisfaccion de trabajo de los individuos Docente e Investigador.
Curso 2004-2005.

Ano: 2015

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Medir la variable desempeiio laboral.

Numero de item: 20

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 15 a 20 minutos

Normas de aplicacion: Se marcara en cada item de acuerdo lo que considere
evaluado respecto lo respondido por el encuestado.

Escala de Likert (1-5): Lo que permite evaluar la intensidad con que el encuestado
contesta a la interrogante planteada.

Nivel de escala calificacion: (5).Siempre (S), 4.Casi Siempre (CS), 3.Algunas
veces (AV), 2.Casi nunca (CN) y 1.Nunca (N)
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Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez

Para la presente indagacion, la validez se determiné por juicio de expertos.

Segun Crano y Brewer (2008) el término validez describe una medida que
produce resultados que estan de acuerdo al conocimiento estandar (p. 133). Un
tipo particular de validez es la validez de contenido, la validez de contenido
demuestra si el contenido de una prueba es consistente respecto al conocimiento,
habilidad o comportamiento que esta prueba estd destinada a medir (Crano y
Brewer, 2008, p. 133); un instrumento de medicién con validez de contenido
otorgard certeza de que cada uno de los enunciados que forman parte del

instrumento de medicién mide los constructos que pretende medir.

La validez de los instrumentos, para la presente indagacion, se realizd
mediante la herramienta de “juicio de expertos”. Consiste, como su nombre lo
indica, en someter a juicio de 3 0 mas expertos el instrumento de medicién que se
pretende emplear en la recoleccion de datos. Ellos analizan que el instrumento
bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad. Si el instrumento cumple
con las tres condiciones, el experto firma un certificado de validez indicando que

“Hay Suficiencia”.

Tabla 3

Validacién de juicio de expertos

N° Experto Aplicable

Experto 1 Dr. Luis Nufiez Lira Aplicable
Experto 2 Dr. Angel Salvatierra Melgara Aplicable
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Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2010) "la confiabilidad de un instrumento se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados” (p. 200).

El procedimiento para determinar la confiabilidad de instrumentos se realiz6 una
prueba piloto fue el siguiente:
Seleccionar una muestra diferente, pero con caracteristicas similares a la
muestra de estudio. (Se recomienda que dicha muestra sea 10% al 15%).
Aplicacion del instrumento
Recojo y tabulacion de datos en Excel
Determinacion de la confiabilidad: (a) Para el caso de respuestas politbmicas,

llevar los datos al SPSS y determinar el Alfa de Cronbach.

Tabla 4

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

El resultado que se obtuvo fue el siguiente:

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad de administracidon del cambio

Alfa de Cronbach N° de items
0.944 20

El valor obtenido es de 0.944 muestra segun la tabla 8 una fuerte confiabilidad.
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Tabla 6
Estadistica de fiabilidad de la desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de items

0.912 20

El valor obtenido es de 0.912 muestra segun la tabla 9 una fuerte confiabilidad.

2.7 Método de analisis de datos

Describir la estrategia o procedimiento que empleara el investigador para:
aproximarse a las unidades de analisis, y proceder al recojo y la preparacion de la
informacion para su tratamiento posterior:
Organizacion del trabajo de campo
Recojo de informacion de la poblacién o muestra, segun sea el caso
Organizar los datos recogidos
Tabulacion de datos en Excel o directamente en SPSS-22.
Seleccionar los estadisticos apropiados, de acuerdo a los siguientes criterios:
(a) Objetivo de la indagacion, (b) Disefio de la indagacion, (c) Tipo de variable
de indagacion y (d) Escala de medicién. En forma general, los estadisticos a
emplear son de dos tipos (a) Estadisticos descriptivos (de tendencia central,
dispersion, percentiles y cuartiles) y (b) Estadisticos inferenciales, para
constrastar las hipétesis.

Obtencién de resultados.

2.8. Métodos de andlisis de datos

El andlisis de datos significa como van a ser tratados los datos recolectados en
sus diferentes etapas. Para ello se emplea la estadistica como una herramienta.
“‘Esta fase se presenta posterior a la aplicacion del instrumento y finalizada la
recoleccion de los datos. Se procedera a aplicar el analisis de los datos para dar
respuesta a las interrogantes de la indagacion” (Hevia, 2001, p. 46). La
contrastacion de las hipotesis se debe realizar teniendo en cuenta los siguientes
criterios: (a) Formulacion de las hipotesis nula o de trabajo y las hipoétesis alternas
o de indagacion, (b) Determinacion del nivel de significancia, o error que el

investigador esta dispuesto a asumir, (c) Seleccion del estadistico de prueba, (d)
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Estimacion del p-valor y (e) Toma de decision, en funcidon del resultado obtenido,
para ver si rechaza la hipoétesis nula. Para elegir la estadistica de prueba se debe
tener en cuenta los siguientes aspectos: (a) Objetivo de la indagacién, (b) Disefio
de la indagacion, (c) Variable de la indagacion y (d) Escala de medicion.

2.9. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta indagacion fueron recogidos del grupo de indagacion
y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos datos estan
cimentados en el instrumento aplicado. La indagacion contd con la escritorizacion
correspondiente (jefe, gerente, director de la institucion). Asimismo, se mantuvo:
(@) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y consideracion y (c)

No hubo prejuzgamiento.



lll. RESULTADOS
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3.1. Resultado descriptivo de la indagacion

Tabla 7

Distribucion por niveles de administracion del cambio

Frecuencia Porcentaje
Malo 43 39,8%
Regular 16 14,8%
Validos
Bueno 49 45,4%
Total 108 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Administracion del cambio

Figura 1. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio.

Como se observa en la tabla 7 y figura 1; segun los trabajadores del médulo
basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 45,5% manifiestan que la
administracion del cambio es bueno, el 39,8% sefialan malo y un 14,8% indican

regular.
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Tabla 8

Distribucion por niveles de descongelamiento

Frecuencia Porcentaje
Malo 48 44,4%
Regular 22 20,4%
Vaélidos
Bueno 38 35,2%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del mddulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.

Porcentaje

T T
Malo Regular Bueno

Descongelamiento

Figura 2. Diagrama de frecuencia de descongelamiento.

Como se observa en la tabla 8 y figura 2; segun los trabajadores del médulo
basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 44,4% manifiestan que el

descongelamiento es malo, 35,2% indican bueno y un 20,4% sefialan malo.
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Tabla 9
Distribucién por niveles de cambio propiamente dicho.

Frecuencia Porcentaje
Malo 26 24,1%
Regular 32 29,6%
Validos
Bueno 50 46,3%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del mddulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 3. Diagrama de frecuencia de cambio propiamente dicho.

Como se observa en la tabla 9 y figura 3; segun los trabajadores del médulo
basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 46,3% indican que el
cambio propiamente dicho es bueno, el 29,6% manifiestan regular y un 24,1%

sefialan malo.



Tabla 10

Distribucion por niveles de recongelamiento
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Frecuencia Porcentaje
Malo 16 14,8%
Regular 26 24,1%
Vaélidos
Bueno 66 61,1%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del médulo basico del poder judicial

de San Juan de Lurigancho, 2016.
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T
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Figura 4. Diagrama de frecuencia de recongelamiento.

Como se observa en la tabla 10 y figura 4; segun los trabajadores del médulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 61,1% manifiestan que el

congelamiento es bueno, el 24,1% sefalan que el congelamiento es regular y un

14.,8% indican malo.



Tabla 11
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Distribucion por niveles de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Malo 27 25%
Regular 28 25,9%
Vaélidos
Excelente 53 49,1%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del mddulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 5. Diagrama de frecuencia de desempefio laboral

Como se observa en la tabla 11 y figura 5; segun los trabajadores del modulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 49,1% de los trabajadores

manifiestan que el desempefio laboral es excelente, el 25,9% indican regular y un

25% seflalan malo.
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Tabla 12

Distribucién por niveles de tiempo de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 13,9%
Regular 22 20,4%
Validos
Excelente 71 65,7%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 6. Diagrama de frecuencia de tiempo de trabajo

Como se observa en la tabla 12 y figura 6; segun los trabajadores del médulo
basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 65,7% manifiestan que el
tiempo de trabajo, el 20,4% indican regular y un 13,9% sefialan malo.



Tabla 13

Distribucién por niveles de trabajo en equipo.
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Frecuencia Porcentaje
Malo 33 30,6%
Regular 16 14,8%
Vaélidos
Excelente 59 54,6%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del médulo basico del poder judicial

de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 7. Diagrama de frecuencia de trabajo en grupo.

Como se observa en la tabla 13 y figura 7; segun los trabajadores del modulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 54,6% de los trabajadores

indican que el trabajo en grupo es excelente, el 30,6% manifiestan malo y un

14,8% sefialan regular.




Tabla 14

Distribucion por niveles de productividad.
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Frecuencia Porcentaje
Malo 7 6,5%
Regular 54 50%
Vaélidos
Excelente 47 43,5%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del médulo basico del poder judicial

de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 8. Diagrama de frecuencia de productividad.

Como se observa en la tabla 14 y figura 8; segun los trabajadores del mdédulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 50% de los trabajadores

precisan que la productividad es regular, el 43,5% indican excelente y un 6,5%

manifiestan malo.



Tabla 15
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Distribucion por niveles atencion a los demas.

Frecuencia Porcentaje
Malo 10 9,3%
Regular 24 22,2%
Vaélidos
Excelente 74 68,5%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del mddulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 9. Diagrama de frecuencia atencién a los demas.

Como se observa en la tabla 15 y figura 9; segun los trabajadores del mdédulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 68,5% manifiestan que la

atencion a los demas excelente, el 22,2% indican regular y un 9,3% sefialan malo.
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Tabla 16
Distribucion por niveles de calidad de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Malo 10 9,3%
Regular 18 16,7%
Vélidos
Excelente 80 74,1%
Total 108 100%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 10. Diagrama de frecuencia de calidad de trabajo.

Como se observa en la tabla 16 y figura 10; segun los trabajadores del méodulo
basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 74,1% de los trabajdores
manifiestan que la calidad en el trabajo es excelente, el 16,7% indican regular y

un 9,3% sefialan malo.



Tabla 17
Distribucién por niveles de trabajo bajo presion.

Frecuencia
Malo 27
Regular 32
Validos
Excelente 49
Total 108

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial

de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 11. Diagrama de frecuencia de trabajo bajo presion.

Como se observa en la tabla 17 y figura 11; segun los trabajadores del médulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, el 45,4% manifiestan que el

trabajo bajo presion es excelente, el 29,6% sefialan regular y un 25% indican

malo.



Tabla 18

Administracién del cambio y desempefio laboral.
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Desemperio laboral Total
Malo Regular Excelente
26 15 2 43
Malo
24,1% 13,9% 1,9% 39,8%
0 5 11 16
Administracion del cambio Regular
0,0% 4,6% 10,2% 14,8%
1 8 40 49
Bueno
0,9% 7,4% 37,0% 45,4%
27 28 53 108
Total
25,0% 25,9% 49,1% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 12. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio y desempefio

laboral.

En la figura se observa, el 37% manifiestan que la administracion del cambio es

bueno y el desempefio laboral es excelente, el 24,1% precisan la administracion

del cambio es malo y el desempeiio laboral es malo y finalmente 13,9% indican

que la administracion del cambio es malo y el desempeiio aboral es regular.



Tabla 19

Administracién del cambio y tiempo de trabajo.

73

Tiempo de trabajo Total
Malo Regular Excelente
15 16 12 43
Malo
13,9% 14,8% 11,1% 39,8%
0 0 16 16
Administracion del cambio Regular
0,0% 0,0% 14,8% 14,8%
0 6 43 49
Bueno
0,0% 5,6% 39,8% 45,4%
15 22 71 108
Total
13,9% 20,4% 65,7% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 13. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio y tiempo de

trabajo.

En la figura se observa, el 39,6% manifiestan que la administracién del cambio es

bueno y el tiempo de trabajo es excelente, el 14,8% precisan la administracion del

cambio es malo y el tiempo de trabajo es regular y finalmente 13,9% indican que

la administracién del cambio es malo y el tiempo de trabajo es regular.



Tabla 20

Administracién del cambio y trabajo en grupo.
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Trabajo en grupo Total
Malo Regular Excelente
31 10 2 43
Malo
28,7% 9,3% 1,9% 39,8%
0 5 11 16
Administracion del cambio Regular
0,0% 4,6% 10,2% 14,8%
2 1 46 49
Bueno
1,9% 0,9% 42,6% 45,4%
33 16 59 108
Total
30,6% 14,8% 54,6% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 14. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio y trabajo en

grupo.

En la figura se observa, el 42,6% manifiestan que la administracion del cambio es

bueno y el trabajo en grupo es excelente, el 28,7% precisan la administracion del

cambio es malo y el trabajo en grupo es malo y finalmente 9,3% indican que la

administracion del cambio es malo y el trabajo en grupo es regular.
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Tabla 21
Administracién del cambio y productividad.

Productividad Total
Malo Regular Excelente
6 26 11 43
Malo
5,6% 24,1% 10,2% 39,8%
0 6 10 16
Administracion del cambio Regular
0,0% 5,6% 9,3% 14,8%
1 22 26 49
Bueno
0,9% 20,4% 24,1% 45,4%
7 54 47 108
Total
6,5% 50,0% 43,5% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 15. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio y productividad.

En la figura se observa, el 42,1% manifiestan que la administracion del cambio es
bueno y la productividad es excelente, el 24,1% precisan la administracién del
cambio es malo y la productividad es regular y finalmente el 5,6% indican que la

administracion del cambio es malo y la productividad es malo.



Tabla 22

Administracién del cambio y atencién a los demés
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Atencion a los demés Total
Malo Regular Excelente
10 21 12 43
Malo
9,3% 19,4% 11,1% 39,8%
0 0 16 16
Administracion del cambio Regular
0,0% 0,0% 14,8% 14,8%
0 3 46 49
Bueno
0,0% 2,8% 42,6% 45,4%
10 24 74 108
Total
9,3% 22,2% 68,5% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 16. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio y atencion a los

demas.

En la figura se observa, el 42,6% manifiestan que la administracion del cambio es

bueno y la atencion a los demas es excelente, el 19,4% precisan la administracion

del cambio es malo y la atencion a los demas es regular y finalmente el 9,3%

indican que la administracion del cambio es malo y la atencion a los demas es

malo.



Tabla 23

Administracién del cambio y calidad en el trabajo.
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Calidad en el trabajo Total
Malo Regular Excelente
10 12 21 43
Malo
9,3% 11,1% 19,4% 39,8%
0 0 16 16
Administracion del cambio Regular
0,0% 0,0% 14,8% 14,8%
0 6 43 49
Bueno
0,0% 5,6% 39,8% 45,4%
10 18 80 108
Total
9,3% 16,7% 74,1% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 17. Diagrama de frecuencia de administracion del cambio y calidad en el

trabajo.

En la figura se observa, el 39,8% manifiestan que la administracion del cambio es

bueno y la calidad de trabajo es excelente, el 11,1% precisan la administracion

del cambio es malo y la calidad en el trabajo es regular y finalmente el 9,3%

indican que la administracion del cambio es malo y la calidad de trabajo es malo.



Tabla 24

Administracién del cambio y trabajo bajo presion.
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Trabajo bajo presién Total
Malo Regular Excelente
21 15 7 43
Malo
19,4% 13,9% 6,5% 39,8%
Administracion de la 5 0 11 16
) Regular
transformacion 4.6% 0,0% 10,2% 14,8%
1 17 31 49
Bueno
0,9% 15,7% 28,7% 45,4%
27 32 49 108
Total
25,0% 29,6% 45,4% 100,0%

Nota: Encuesta aplicado a los trabajadores del modulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Figura 18. Diagrama de frecuencia de administracién del cambio y trabajo bajo

presion

En la figura se observa, el 28,7% manifiestan que la administracion del cambio es

bueno y el trabajo bajo presion es excelente, el 15,7% precisan la administracion

del cambio es bueno y el trabajo bajo presién es regular y finalmente el 19,4%

indican que la administraciéon del cambio es malo y el trabajo bajo presion es

malo.
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3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipodtesis general de la indagacion

Ho: NoO existe relacidon positiva entre la administracion del cambio y el desempefio
laboral de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan

de Lurigancho, 2016.

Ha: Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el desempefio
laboral de los trabajadores del médulo béasico del poder judicial de San Juan

de Lurigancho, 2016.

Tabla 25

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
el desempefio laboral de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho.

Administracibn Desempefio

del cambio laboral
Coef|C|e_nlte de 1,000 779"
o . | bio correlacion
Administracion del cam Sig. (bilateral) _ 000
N 108 108
Rho de Spearman Coefici d
oeficiente de 779" 1,000
. correlacion
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.779 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion del
cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del médulo basico del poder

judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el tiempo de
trabajo de los trabajadores del médulo bésico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Ha.:  Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el tiempo de
trabajo de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Tabla 26

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
el desempefio laboral de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho.

Administracién ~ Tiempo de

del cambio trabajo
Coeficiente de correlacion 1,000 811"
Administracion del cambio  Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,811 1,000
Tiempo de trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.811 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion del
cambio y el tiempo de trabajo de los trabajadores del modulo basico del poder

judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el trabajo en
grupo de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Ha:  Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el trabajo en
grupo de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Tabla 27

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
el trabajo en grupo de los trabajadores del moédulo basico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho, 2016.

Administracién Trabajo en

del cambio grupo
Coeficiente de correlacion 1,000 786"
Administracion del cambio  Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,786 1,000
Trabajo en grupo Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.786 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion del
cambio y el trabajo en grupo de los trabajadores del modulo basico del poder

judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe r relacion positiva entre la administracion del cambio y la
productividad de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de

San Juan de Lurigancho, 2016.

Ha: Existe la relacion positiva entre la administracion del cambio y la productividad
de los trabajadores del modulo béasico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Tabla 28

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
la productividad de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San
Juan de Lurigancho, 2016.

Administraciéon Productividad

del cambio
Coeficiente de correlacion 1,000 432"
Administracion del cambio  Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rho de Spearman "
Coeficiente de correlacion 432 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.432 indica que
existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: Existe la relacidbn positiva entre la
administracion del cambio y la productividad de los trabajadores del médulo

basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Hipotesis Especifica 4

Ho: No existe relacion positiva entre la administracion del cambio y la atencién a
los demas de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San

Juan de Lurigancho, 2016.

Ha: Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y la atencion a los
demas de los trabajadores del médulo bésico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Tabla 29

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
la atencion a los demas de los trabajadores del médulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.

Administraciéon Atencion a los

del cambio de mas
Coeficiente de correlacion 1,000 704"
Administracion del cambio  Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rho de Spearman "
Coeficiente de correlacién , 704 1,000
Atencion a los de méas Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.704 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion del
cambio y la atencion a los demas de los trabajadores del médulo basico del

poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Hipotesis Especificab

Ho: No existe relacion positiva entre la administracion del cambio y la calidad en el
trabajo de los trabajadores del médulo bésico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Ha.: Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y la calidad en el
trabajo de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Tabla 30

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
la calidad en el trabajo de los trabajadores del médulo basico del poder judicial
de San Juan de Lurigancho, 2016.

Administracién Calidad en el

del cambio trabajo
Coeficiente de correlacion 1,000 436"
Administracion del cambio  Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,436 1,000
Calidad en el trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.436 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la
administracion del cambio y la calidad en el trabajo de los trabajadores del

modulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Hipotesis Especifica 6

Ho: No existe relacidn positiva entre la administracion del cambio y el trabajo bajo
presion de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San

Juan de Lurigancho, 2016.

Ha: Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el trabajo bajo
presion de los trabajadores del modulo bésico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Tabla 31

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la administracion del cambio y
el trabajo bajo presidén de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho, 2016.

Administracién  Trabajo bajo

del cambio presion
Coeficiente de correlacion 1,000 636"
Administracion del cambio Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacién ,636 1,000
Trabajo bajo presiéon Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.636 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion
del cambio y el trabajo bajo presion de los trabajadores del médulo basico del

poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.



IV. DISCUSION
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El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la
administracion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del médulo
bésico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016, tal como se observa
en la tabla de correlacion Rho Spearman de 0.779 indica que existe relacion
positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general; se
concluye que: Existe relacion positiva entre la administraciéon del cambio y el
desemperio laboral de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho, 2016. Se asemeja con la de Chavez (2014) concluy6
sometido a la prueba estadistica de Rho Spearman, se aprecia que existe
relacion entre la cultura organizacional y la administracion del cambio, hallandose
una correlacidon moderada (0,585) con un valor de significancia (bilateral) 0,000;
ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la
hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna. Se afirma que: Existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y la administracion del cambio en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015. Se baso a la teoria de
Bateman y Crant (2014) definieron: Administracién del cambio es el sistema, las
herramientas y las herramientas para administrar desde el lado de los individuos
el cambio en sistemas, para alcanzar los resultados requeridos, y concretar el
cambio de manera efectiva desde el agente individual de la transformacion, el

interior del grupo y la totalidad del sistema (p. 395)

Con respecto a la hipotesis especifical, se aprecia en la tabla los
resultados estadisticos en cuanto al grado de correlacion Rho Spearman de 0.811
indica que existe relacidén positiva entre las variables ademas se encuentra en el
nivel de correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion
del cambio y el tiempo de trabajo de los trabajadores del médulo béasico del poder
judicial de San Juan de Lurigancho, 2016. Se asemeja con la de Mino (2014) llegé
a los siguientes resultados midieron las dimensiones: productividad,
procedimiento del cargo, compromiso, conductas, aspectos corporales,

perspectiva de servicio, perspectiva de producto que corresponden al desempefio
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laboral y la estructura, la responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma
de decisiones y tolerancia al conflicto que corresponde a la evaluacion del clima
de trabajo. Después de aplicado los instrumentos y recolectado los datos, obtuve
los resultados a través del programa SpssStatics 18, el cual me permitio
determinar si el clima de trabajo influye en el desempefio, es decir que un
trabajador tiene un mejor desempefio cuando percibe o experimenta un mejor

clima de trabajo.

Asimismo con relacion a la hipétesis especicifica 2, valores adoptados se
aprecia en la tabla los resultados en cuanto al grado de correlacion Rho
Spearman de 0.786 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas
se encuentra en el nivel de correlacion positiva alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis general; se concluye que: Existe relacion
positiva entre la administracion del cambio y el trabajo en grupo de los
trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho,
2016. Hay una similitud con la de Montes (2012), obtienen resultados altamente
diferenciados. El sistema presencial fue el mas eficaz entre todos los sistemas
investigados, pero también el mas costoso. Le siguieron el sistema virtual, el
sistema videoconferencia y el sistema audioconferencia. Los dos ultimos fueron

los menos eficaces y también los de menor costo.

Tambien con relacion al a hipotesis especifica 3, se aprecia en la tabla los
resultados en cuanto al grado de correlacion Rho Spearman de 0.432 indica que
existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: Existe la relacidbn positiva entre la
administracion del cambio y la productividad de los trabajadores del médulo
basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016. Se asemeja con la de
Marroquin (2011), concluyo que los trabajadores de los restaurantes de Burger
King se permite la libertad en la realizacion de sus labores, tiene una apreciacion

gue sus condiciones de trabajadores son buenas, las relaciones interpersonales
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con los comparieros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y

compromiso de responsabilidad.

Asimismo con relacién al a hipotesis especifica 4, se aprecia en la tabla
los resultados en cuanto al grado de correlacion Rho Spearman de 0.704 indica
gue existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis
general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion del
cambio y la atencién a los demas de los trabajadores del modulo basico del
poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016. Se asemeja con la de Uria
(2011) concluyo que existe correlacion entre las variables y se acepta la hipotesis
alternativa correspondiente, el mejoramiento del clima organizacional si
incrementa el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. y se
rechaza la hipotesis nula, asimismo, que existe inconformidad por parte de los
trabajadores.

Finalmente con relacién al a hipotesis especifica 5, se aprecia en la tabla
los resultados en cuanto al grado de correlacion Rho Spearman de 0.436 indica
que existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion positiva moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: Existe relaciébn positiva entre la
administracion del cambio y la calidad en el trabajo de los trabajadores del
modulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016. Se asemeja
con la de Sanchez (2011) llegdé a la conclusion: se determind que existe un alto
indice de descontento por los individuos ya que el ingreso que perciben no le
parece acorde con las funciones que cumplen en los departamentos de
Administracion y Recursos Humanos, por tal motivo se considera que sus
necesidades motivacionales se encuentran medianamente satisfecha. Por lo tanto
se pudo observar que si los individuos no tiene un alto nivel de motivacion, su

rendimiento de trabajo no es el mas adecuado para realizar sus actividades.
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El nivel del cambio de la transformacién es bueno y el desempefio
laboral es excelente en los trabajadores del médulo basico del poder
judicial de San Juan de Lurigancho, en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada Rho Spearman de 0.779
es una relacion positiva alta entre las variables, frente p < 0,05,
existe relacion entre la administracion del cambio y el desempefio
laboral de los trabajadores del médulo bésico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho, 2016.

En cuanto al nivel del cambio de la transformacion y en la dimension
tiempo de trabajo es bueno y excelente en los trabajadores del
modulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho en
cuanto al grado de correlacidon entre las variables determinada Rho
Spearman de 0.811 es una relacién positiva alta entre las variables,
frente p < 0,05, existe relacion entre la administracion del cambio y
el tiempo de trabajo de los trabajadores del modulo basico del

poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.

En cuanto al nivel de la administracion del cambio y el trabajo en
grupo es bueno y excelente en los trabajadores del médulo basico
del poder judicial de San Juan de Lurigancho en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada Rho Spearman de 0.786
es una relacion positiva alta entre las variables, frente p < 0,05,
existe relacion entre la administracion del cambio y el trabajo en
grupo de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de

San Juan de Lurigancho, 2016.

En cuanto al nivel de la administracién del cambio y la productividad
es bueno y regular en los trabajadores del médulo basico del poder
judicial de San Juan de Lurigancho en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada Rho Spearman de 0.432
es una relacion positiva moderada entre las variables, frente p <

0,05, existe relacion entre la administracion del cambio y la
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productividad de los trabajadores del moédulo basico del poder

judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.

En cuanto al nivel del cambio de la transformacién y atencion a los
demas ambas son excelentes en los trabajadores del médulo basico
del poder judicial de San Juan de Lurigancho en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada Rho Spearman de 0.704
es una relacion positiva alta entre las variables, frente p < 0,05,
existe relacion entre la administracion del cambio y la atencion a los
demas de los trabajadores del médulo basico del poder judicial de

San Juan de Lurigancho, 2016.

En cuanto al nivel del cambio de la transformacion y la calidad de
trabajo son excelentes en los trabajadores del modulo basico del
poder judicial de San Juan de Lurigancho en cuanto al grado de
correlacién entre las variables determinada Rho Spearman de 0.636
es una relacion positiva alta entre las variables, frente p < 0,05,
existe relacion entre la administracion del cambio y la calidad en el
trabajo de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de

San Juan de Lurigancho, 2016.

En cuanto al nivel del cambio de la transformacion y el trabajo bajo
presion son excelentes en los trabajadores del médulo béasico del
poder judicial de San Juan de Lurigancho en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada Rho Spearman de 0.636
es una relacién positiva moderada entre las variables, frente p <
0,05, existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el
trabajo bajo presion de los trabajadores del mdédulo basico del

poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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Se recomienda gerente general, de los modulos basico del poder
judicial de San Juan de Lurigancho, quienes deben incentivar, asumir
los cambios administrativos que hoy en dia se est4 generando una
transformaciéon global, que todo los trabajadores estén dispuestos a
adaptarse a ese cambio para bien de los usuarios y de esta manera se

estaria disminuyendo una carga procesal.

Se sugiere a los administradores y coordinadores del Médulo del
Poder Judicial, que haya un clima favorable de participacion vy
acercamiento hacia trabajadores para involucrarse y llegar a un
acuerdo para asumir los cambios que se van dando, generando una

buena satisfaccién al trabajador como al usuario.

Se recomienda a los trabajadores que se involucren a dar nuevas
ideas, como la incorporacién de las casillas electronicas. De tal
manera disminuir los trdmites engorrosos. Conforme a los nuevas
normas dando un verdadero cambio y serd en beneficio de todos los

usuarios y los trabajadores.
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ANEXO A

ARTICULO CIENTIFICO

Administracion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores

del mddulo bésico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
Dacilia Irene Parian Vivanco
Dacilia_7@hotmail.com
Resumen

La presente indagacion titulada: Administracion del cambio y el desempefio laboral de los
trabajadores del modulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016, tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la administracion del cambio y el
desempefio laboral de los trabajadores del médulo bésico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

El tipo de indagacion segun su finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 150
trabajadores, la muestra fue de 108 trabajadores. La herramienta empleada para recolectar
informacién fue encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron de
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y
determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach: (0,944 y 0,912),
que demuestra alta confiabilidad.

Se ha llegado a determinar que la administracion del cambio tiene una positiva alta
correlacion (Rho = 0,779) y significa (p=0.000 menor que 0.01) con la el desempefio
laboral de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.

Palabras claves: Administracion del cambio y el desempefio laboral
Abstract

This research entitled: management of change and the job performance of the workers of
the Basic module of the judicial branch of San Juan de Lurigancho, 2016, had as general
objective to determine the basic relationship between change management and work
performance of the workers of the module of the judicial branch of San Juan de
Lurigancho, 2016.
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The type of research according to their purpose was substantive descriptive level,
quantitative approach; of design not experimental. The population was composed of 150
workers, the sample was of 108 workers. The technique employed to collect information
was survey and data collection instruments were of questionnaires that were properly
validated through expert opinions and determining its reliability through the statistical
Cronbach's Alpha: (0,944 and 0,912), showing high reliability.

Is has arrived to determine that the administration of the change has a positive high
correlation (Rho = 0,779) and means (p = 0.000 less that 0.01) with it the performance
work of them workers of the module basic of the power judicial of San Juan of
Lurigancho, 2016.

Key words: management of change and job performance

Introduccion

Se llegd a obtener informaciones relevantes a la administracion del cambio para incorporar
a la ciencia, de acuerdo los resultados se tomaron medidas correctivas. También es
conveniente saber que personas tienden a unirse al cambio que se da durante cada afo.

Chéavez (2014) en su indagacion presentada para optar el grado de magister titulada:
Cultura organizacional y la administracion del cambio en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla 2011, Callao. El objetivo general del presente trabajo fue: Determinar la
relacion entre la Cultura organizacional y la administracién del cambio en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015. La metodologia empleada para el desarrollo
de este trabajo de indagacion es relacionada al enfoque cuantitativo. La indagacion es
basico con un nivel descriptivo, en vista que esta orientada al conocimiento de la realidad
tal y como se presenta en una situacion espacio temporal dada. EI esquema del trabajo de
indagacion es no experimental o correlacional de corte transversal. EI muestrario estuvo
simbolizado por 170 personas, colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local,
Ventanilla, 2015. Entre los resultados sometido a la prueba estadistica de Rho Spearman,
se estima que existe relacion entre la cultura organizacional y la administracion del
cambio, hallandose una correlacion moderada (0,585) con un valor de significancia
(bilateral) 0,000; ante las certezas estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar
la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna. Se afirma que: Existe una relacién
significativa entre la cultura organizacional y la administracion del cambio en la Unidad de

Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015.
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Gonzalo y Sanchez (2013) en su indagacion para optar el grado de magister titulada: Plan
de capacitacion para mejorar el desempefio de los trabajadores operativos del gimnasio
“Sport Club” de la ciudad de Trujillo — 2013. Con el propoésito de demostrar que el
desempefio laboral de los individuos operativo del gimnasio Sport Club de la ciudad de
Trujillo, Se tomd como instrumento el disefio en sucesion o en linea con un solo grupo que
sirvié como experimental y testigo de si mismo, empleando la herramienta de la encuesta
con un cuestionario de 11 preguntas. Se tom6 como muestra a 80 clientes del gimnasio
Sport Club de la ciudad de Trujillo, cuya asistencia al gimnasio se dio en el periodo de
enero a julio del 2013 y quiénes respondieron a la encuesta brindandonos una vision
general de la situacion del desempefio laboral de los trabajadores. Esta evolucion de
resultados nos permitié probar la hip6tesis mediante la prueba estadistica Z, finalizando el
trabajo con el consentimiento de la hipotesis: la implementacion de un plan de
capacitacion, cuyo resultado seria la mejora del desempefio de los trabajadores operativos

del gimnasio Sport Club.

Montes (2012), en su tesis para optar el grado de magister titulada: Eficacia de cuatro
sistemas de capacitacion sobre el Desempefio laboral de trabajadores de una entidad de
servicios telefénicos. Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. El presente
trabajo de indagacion estuvo direccionado a comprobar los diferentes sistemas de
ensefianza, tanto presencial como no presencial (Virtual, Video Conferencia y Audio
Conferencia) quienes determinaban resultados significativas en cuanto al desempefio
laboral en un grupo de trabajadores dedicados a la Atencién al Cliente en la entidad
Telefonica. Con esta finalidad se planted un estudio de tipo “descriptivo comparativo”, de
corte transversal y con un disefio estadistico de “comparacion de promedios”. El muestra
estuvo conformada por 200 personas (20% de la poblacion total). El tipo de muestreo
asumido fue el muestreo probabilistico aleatorio simple. Las estrategias de ensefianza —
aprendizaje tanto presencial como no presenciales fueron fijadas a traves de carpetas de
trabajo desarrollado por el Area de Recursos Humanos de la entidad asi como el sistema de
evaluacion del desempefio. Para la verificacién de las hipdtesis se utilizé la estadistica
paramétrica ya que las medidas (puntuaciones) fueron escalas de intervalo (puntuaciones
numericas). Para contrastar la hipotesis se recurrio al analisis de varianza (ANOVA),
considerandose cuatro grupos de aquellos. El diagnoéstico de campo realizado permitié

comprobar que los cuatro sistemas de ensefianza obtienen resultados altamente
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diferenciados. El sistema presencial fue el mas efectivo entre todos los sistemas de
indagacion realizada, pero también el mas costoso. Le siguieron el sistema virtual, el
sistema videoconferencia y el sistema audio conferencia. Los dos ultimos fueron los menos

eficaces y también los de menor costo.

Bateman y Crant (2014) consideraron: La administracion del cambio es el sistema, las
herramientas y las herramientas para gestionar desde el lado de los individuos el cambio en
sistemas agiles, para alcanzar los resultados requeridos, y confirmar el cambio de manera
efectiva desde el agente individual de la transformacion, el interior del grupo vy la totalidad
del sistema donde se labora (p. 395). La variacion es la modificacion que ocurre en el
ambiente de trabajo y afecta o implementa la manera en que deben actuar los trabajadores.
Los sistemas de cambio pueden ser no planeados, drésticos o graduales, positivos o
negativos o débiles, lentos o rapidos y estimulados interna o externamente, sin importar su
fuente, naturaleza, origen, ritmo o intensidad; los procedimientos estructurales y
sistematico de cambios pueden tener efectos profundos en quienes lo reciben.

Bateman y Snell (2009, p. 431) puntualiz6 “eficacia de los individuos que trabaja
dentro de las organizaciones”. En tal sentido, el desempefio de los individuos es la
combinacion de su comportamiento con sus resultados. Debe estimarse que el desempefio
laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de una organizacion logran
sus funciones, tomando en cuenta las demandas del puesto ocupado, con base a los
resultados alcanzados a través de una evaluacion.

Chiavenato (2009, p. 245) definié: “el comportamiento del trabajador en la
basqueda de sus objetivos fijados constituye una estrategia individual para lograr lo
trazado con sus caracteristicas individuales™.

En tal sentido, el desempefio de los trabajadores es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, y la capacidad que tiene para desempefiar dicho
cargo, por consiguiente se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion de cada servidor estatal o privado.

La indagacion es sustantiva con un nivel descriptivo, estuvo orientada al
conocimiento de la realidad tal y como se presenta en una situacion espacio temporal dada
(Sanchez y Reyes, 2006, p. 102). El disefio de la indagacion es no experimental de corte
transversal, ya que no se manipulé ni se sometera a prueba las variables de estudio. Es
transversal por qué se mide las variables en un espacio y tiempo Unico. Es como tomar

una fotografia de algo que sucede” (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014, p.155).
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Discusion

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la administracion del
cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del modulo basico del poder judicial de
San Juan de Lurigancho, 2016, tal como se observa en la tabla de correlacion Rho
Spearman de 0.779 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se
encuentra en el nivel de correlacion positiva alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
general; se concluye que: Existe relacion positiva entre la administracion del cambio y el
desempefio laboral de los trabajadores del mddulo basico del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016. Se asemeja con la de Chavez (2014) concluy6 sometido a la prueba
estadistica de Rho Spearman, se aprecia que existe relacion entre la cultura organizacional
y la administracion del cambio, hallandose una correlacion moderada (0,585) con un valor
de significancia (bilateral) 0,000; ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la
decision de rechazar la hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis alterna. Se afirma que:
Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la administracion del
cambio en la Unidad de Gestion Educativa Local, Ventanilla, 2015. Se basoé a la teoria de
Bateman y Crant (2014) definieron: Administracion del cambio es el sistema, las
herramientas y las herramientas para administrar desde el lado de los individuos el cambio
en sistemas, para alcanzar los resultados requeridos, y concretar el cambio de manera
efectiva desde el agente individual de la transformacién, el interior del grupo y la totalidad
del sistema (p. 395).

Con respecto a la hipotesis especifical, se aprecia en la tabla los resultados
estadisticos en cuanto al grado de correlacion Rho Spearman de 0.811 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion positiva
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general; se concluye que: Existe relacion
positiva entre la administracion del cambio y el tiempo de trabajo de los trabajadores del
modulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016. Se asemeja con la de
Mino (2014) llegb a los siguientes resultados midieron las dimensiones: productividad,
procedimiento del cargo, compromiso, conductas, aspectos corporales, perspectiva de
servicio, perspectiva de producto que corresponden al desempefio laboral y la estructura, la

responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones y tolerancia al
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conflicto que corresponde a la evaluacion del clima de trabajo. Después de aplicado los
instrumentos y recolectado los datos, obtuve los resultados a través del programa
SpssStatics 18, el cual me permitio determinar si el clima de trabajo influye en el
desempefio, es decir que un trabajador tiene un mejor desempefio cuando percibe o
experimenta un mejor clima de trabajo.

Conclusiones.

El nivel del cambio de la transformacion es bueno y el desempefio laboral es excelente en
los trabajadores del médulo basico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, en
cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada Rho Spearman de 0.779 es
una relacion positiva alta entre las variables, frente p < 0,05, existe relacion entre la
administracion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del modulo basico

del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Administracién del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores del médulo béasico del poder judicial de San Juan de Lurigancho, 2016.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Cual es la relacién entre la
administracion del cambio y el
desempefio laboral de los
trabajadores del médulo basico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016?

Problemas especificos:

¢Cudl es la relacion entre la
administracion del cambio y el
tiempo de trabajo de los
trabajadores del médulo bésico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016?

¢Cudl es la relacion entre la
administracion del cambio y el
trabajo en grupo de los
trabajadores del modulo basico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016?

¢Cudl es la relacion entre la
administracion del cambio y la
productividad de los
trabajadores del médulo basico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016?

¢Cual es la relacion entre la

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la
administracion del cambio y el
desempefio laboral de los
trabajadores del médulo bésico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre la
administracion del cambio y el
tiempo de trabajo de los
trabajadores del modulo basico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Determinar la relacion entre la
administracion del cambio y el
trabajo en grupo de los
trabajadores del médulo bésico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Determinar la relacion entre la
administracion del cambio y la
productividad de los
trabajadores del médulo bésico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Determinar la relacion entre la

Hipotesis general:

Existe relacion positiva entre
la administracion del cambio y
el desempefio laboral de los
trabajadores del mddulo basico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Hipotesis especificas:

Existe relacion positiva entre
la administracién del cambio y
el tiempo de trabajo de los
trabajadores del moédulo bésico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Existe relacion positiva entre la
administracion del cambio y el
trabajo en grupo de los
trabajadores del modulo basico
del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.

Existe la relacién positiva
entre la administracion del
cambio y la productividad de
los trabajadores del médulo
basico del poder judicial de San
Juan de Lurigancho, 2016?

Existe relacion positiva entre

Variable 1: Administracién del cambio
Dimensiones Indicadores items Escala de valoracién Niveles 0 rangos
Comunicacién 1,23
Descongelamie | Despido. 45,6
nto .
Motivacion 789 | (5).Siempre (S)
El cambio Liderazgo 10111 | 4Casi Siempre (CS) Inadecuado
propiamente 2 1’3 1’4 3.Algunas veces (AV) ’\AAdecung g
dicho Cambio 1516 | 2Casinunca (CN) Uy adecuado
estratégico, 1.Nunca (N)
estructural, e
individual
Actitudes 17,18
Recongelamient | Comportamiento 18
0 Sistema de control | 19,20
Variable 2: Desempefio laboral
. . . - Escala de valoracion Niveles o
Dimensiones Indicadores Items rangos
Tiempo de | Asistencia yil1
trabajo puntualidad 2,34
Trabajo en | Reglas, Habilidad 5678
grupo Disposicion para | o' | (5).Siempre (S) Inadecuado
trabajar 4.Casi Siempre (CS) Adecuado
Productividad Rendimiento  y | 10,11,1 | 3.Algunas veces (AV) Muy adeciado
recursos 2 2.Casi nunca (CN)
1.Nunca (N
Atencion a los | Accesibilidad 13,14,1 (N)
demas Cordialidad 5
Calidad en el | Eficiencia
; 16,17,1
trabajo Transparencia 8
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administracion del cambio y la | administracion del cambioy la | la administracion del cambioy | Trapajo  bajo | Manejo de estrés
atencion a los demés de los atencion a los demas de los la atencion a los demas de los presion Adaptacion al
trabajadores del médulo basico | trabajadores del médulo basico | trabajadores del médulo basico itmo 19,20
del poder judicial de San Juan del poder judicial de San Juan del poder judicial de San Juan .
de Lurigancho, 2016? de Lurigancho, 2016. de Lurigancho, 2016. de trabajo
¢Cuadl es la relacién entre la Determinar la relacion entre la Existe la relacion positiva
administracion del cambio y la | administracion del cambioy la | entre la administracion del
calidad en el trabajo de los calidad en el trabajo de los cambio y la calidad en el
trabajadores del médulo béasico | trabajadores del médulo bésico | trabajo de los trabajadores del
del poder judicial de San Juan del poder judicial de San Juan médulo basico del poder
de Lurigancho, 2016? de Lurigancho, 2016. judicial de San Juan de
Lurigancho, 2016.
¢Cuadl es la relacion entre la Determinar la relacién entre la
administracion del cambio y el | administracion del cambio y el | Existe relacion positiva entre la
trabajo bajo presion de los trabajo bajo presion de los | administracion del cambio y el
trabajadores del modulo basico | trabajadores del modulo basico | trabajo bajo presién de los
del poder judicial de San Juan | del poder judicial de San Juan | trahajadores del mddulo basico
de Lurigancho, 20167 de Lurigancho, 2016. del poder judicial de San Juan
de Lurigancho, 2016.
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA HERRAMIENTAS E ESTADISTICA AUTILIZAR

INDAGACION INSTRUMENTOS
TIPO: Por la finalidad que | POBLACION: Variable 1: Administracion DESCRIPTIVA:
persigue la indagacion es del cambio
sustantiva prop6sito conocer Anélisis Descriptivo
como se relaciona el control | MUESTRA: Herramientas: Encuesta - Presentacion tabular y grafica

interno y las remuneraciones.

DISENO: El disefio que se
seguird dada la naturaleza de
las variables responde a un
disefio no experimental,
descriptivo-correlacional

porque se recolectara datos en
un solo momento con el
proposito de determinar la
correlacion entre variables para
desarrollar la indagacion.

METODO: El método que se
utilizard& es el hipotético
deductivo debido a que la
indagacién  considera  una
hipétesis como punto de
partida.

TIPO DE MUESTREO:

Instrumentos: Cuestionario

Escritor: Basado
Crant (2014)
Afio: 2016
Monitoreo:
Ambito de Aplicacion: en el
poder judicial de San Juan de
Lurigancho.

Bateman y

- Distribuc

INFERENCIAL:

Variable2: Desempefio laboral
Herramientas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Escritor: Basado
Snell (2009, p. 431)

Bateman y

ion de frecuencia

- Medidas de resumen

Contrastacion de Hip6tesis
- Para la contrastacion de hipétesis se utilizara la prueba
estadistica Rho Sperman.
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Afio: 2016
Monitoreo:
Ambito de Aplicacion: en el
poder judicial de San Juan de
Lurigancho.




109

ANEXO C

Instrumento de la vartiable administracién del cambio

La presente encuesta es anénima; le agradeceremos responder lo mas objetivamente posible
marcando con un aspa (x) en el recuadro de las preguntas.
Segun la tabla se indica:

N.° | items 1 2 3 4 5

Dimension: Descongelamiento

Cree Usted que en el modulo basico del poder judicial, el

01 director, prioriza el espacio para dialogar con sus trabajadores.

Cree Usted que en el moédulo basico del poder judicial, el
02 | director comunica sus derechos o beneficios a los
trabajadores.

Cree Usted que en el médulo basico del poder judicial, el
03 | director, proporciona toda la informacién necesaria para el buen
desemperio de sus funciones.

Considera Usted que las faltas reiterativas e injustificadas de

04 . . . .
asistencia ocasiona el despido.
Cree Usted el despido deberia ser notificado por escrito al
05 . L
trabajador del poder Judicial.
06 Esta de acuerdo Usted que el despido debe ser procedente
cuando se acredite la incompetencia funcional.
07 Cree Usted que los trabajadores del mddulo basico del poder
judicial se sienten motivados para el cambio.
Cree Usted que los trabajadores del médulo basico del poder
08 | .~ i~ : X . !
judicial se sienten satisfecho con el cambio de la Ley Servir.
09 Cree Usted que se esfuerza en su trabajo para lograr sus
objetivos.
Dimensién: Cambio propiamente dicho 1 2 3 4 5
Cree Usted que el jefe del médulo basico del poder judicial,
10 - ; . X
manifiesta y transmite confianza a todos los trabajadores.
11 Cree Usted que el jefe del mddulo basico del poder judicial,

responde con claridad y calidez a los trabajadores.

Cree Usted que los trabajadores apoyan desinteresadamente
12 | las tareas administrativas extracurriculares a favor de la
institucion.

Esta de acuerdo Usted que los colaboradores al detectar un

13 problema, deciden dar solucion por iniciativa propia.

Esta de acuerdo Usted que el sistema de cambio abarca todas

14 las actividades dirigidas a ayudar a la organizacién.

Cree Usted que el cambio estratégico, permite mejorar la
15 | capacidad de organizacion para adaptarse a los cambios de su

entorno.
Dimensidn: Recongelamiento 1 2 3 |4 |5

16 Considera Usted que la actitud mejora las relaciones
interpersonales de los trabajadores.

17 Cree Usted que los trabajadores mantienen siempre la actitud
positiva y transmite con entusiasmo a los demas.

18 Cree Usted que el jefe toma iniciativa para mejorar el
comportamiento de los trabajadores.

19 Cree Usted que el sistema de control es suficiente para mejorar
la conducta personal.

20 Considera Usted que el material logistica que proporciona el

poder judicial es suficiente para desarrollar sus labores.
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Instrumento de la variable desempefio laboral

A continuacién se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre diversos
aspectos de la actividad ejecucion del gasto. Indiquenos la frecuencia con que se presentan
dichos aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala:

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta que le
resulte natural, contestando rapidamente a todas las preguntas. Respecto a la labor que Usted
realiza:

Dimension: Tiempo de trabajo 1 2 3 4 5

01 | Ud. justifica sus inasistencias en su trabajo.

02 | Ud. cumple con el horario establecido en su trabajo.

Ud. tiene distracciones personales que la quitan tiempo efectivo de

03 .
trabajo

04 Usted al culminar sus labores cumple con la hora de salida
establecida.

Dimension: Trabajo en grupo

05 | Usted cumple con el codigo de ética de la funcién publica.

Ud. Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la

06 | .~ ..~
institucion.

07 Usted_apl_ica en su trabajo los conocimientos adquiridos durante las
capacitaciones.

08 Cree Usted que sus habilidades se han desarrollado como resultado

de su trabajo en la institucion.

Tiene Ud. la misma disposicién para el trabajo cuando le asignan

09 una labor adicional temporal.

Dimension: Productividad 1 2 3 4 5

10 | Se esmera Ud. en lograr las metas que la institucion le ha asignado.

Cumple Ud. con todos los horarios asignados a sus actividades en su

11 puesto de trabajo.

Le brindan a Ud. los recursos logisticos (local, mobiliario, etc.)

12 . .
suficientes para realizar sus labores adecuadamente.

Dimension: Atencién alos demas

13 | Cree Usted que los litigantes conocen el horario de atencién.

Dispone Ud. de herramientas y documentos de informaciéon para

14 . !
atender los usuarios que lo requieran

Cuéando se incorpora a su puesto de trabajo un nuevo compafiero

15 | . S ; ; Iy
tiene la disposicion de apoyarlo en el sistema de induccion.

Dimension: Calidad en el trabajo 1 2 3 |4 5

Cree Ud. que se debe aplicar el ecoeficiencia en todos los

16 estamentos estatal.

17 | Cree Usted que el servidor estatal cumple con eficiencia su labor.

Cree Usted cuando delegan funciones lo realiza de manera

18
transparente.

Dimension: Trabajo bajo presion 1 2 3 4 5

19 | Le produce estrés el ambiente donde Ud. Trabaja

20 | Usted se adapta con facilidad a la carga procesal.




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Q1 25Y

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO D

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ADMINISTRACION DEL CAMBIO

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Dimensién: Descongelamiento

Si

No

Sl

No

Si| No

Cree Usted que en el médulo'basico del poder judicial,
el director, prioriza el espacio para dialogar:con sus
trabajadores.

7

Cree Usted que en el médulo basico del poder judicial,
¢l director comunica sus derechos o beneficios a los

| trabajadores.

Cree Usted gue en el médulo'basico del poder judicial,
el director, proporciona toda la informacion necesaria

| para el buen desempefio de sus funciones.

Considera Usted que las faltas reiterativas e
injustificadas de asistencia ocasiona el despido.

Cree Usted el despido deberia ser nofificado por
ascrito al trabajador del poder Judicial.

Esta de acuerdo Usted que el despido debe ser
procedente cuando se acredite la incompetancia
funcional.

Cree Usted que los trabajadores del modulo basico del
poder judicial se slenten motivados para el cambio.

Cree Usted que los trabajadores del madulo basico del
poder judicial se sienten satisfecho con el cambio de
la Ley Servir.

Cree Usted que se esfuerza en su trabéjo para lograr
sus objetivos.

Dimensién: Cambio propiamente dicho

No

No

Si| No

10

Cree Usted que el jefe del mddulo basico del poder
judicial, manifiesta vy transmite confianza a tados los
trabajadores.

11

Cree Usted que el jefe del médulo bésico del poder
judicial, responde con claridad y calidez a los

| trabajadores.

12

Cree Usted que los trabajadores apoyan

_desinteresadamente  las  tareas  administrativas
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extracurriculares a favor de la institucion.

13

Esta de acuerdo Usted que los colaboradores al ~~ |

detectar un problema, deciden dar solucion por
iniciativa propia.

o

14

Esta de acuerdo Usted que el praceso de cambio
abarca todas las actividades dirigidas a ayudar a la
organizacion.

15

16

Cree Usted que el cambio estratégico, permite mejorar
la capacidad de organizacion para adaptarse a los

| cambios de suientorna.

Dimensién: Recangelamiento

No

No

No

Considera Usted que la actitud mejora las relaciones
interpersonales de los trabajadores.

17

Cree Usled que los trabajadores mantienen siempre Ia
actitud positiva y transmite con entusiasmo a los
demés.

18

Cree Usted que el jefe toma iniciativa para mejorar el
comportamiento de los trabajadores.

18

Cree Usted que el sistema de control es suficiente
para mejorar la conducta personal.

20

Observaciones (precisar sl hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del Juez valldador.Dr! Mg: ..c.c.ciuieeieumesiiimmarmsneeiss s cemssnssssessresnecnns

Considera Usted que el material logistica que
proporciona el pader judicial es'suficiente para
desarrollar susilabores.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Espoclalldad Aol VANABOL iavuimeiimss e s s rs s i e s e oy S S o s b S vA Ve s s e R s R e e e s e ad e s v v

'Pertinencia:Fl item coresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construclo

3Claridad: Sg entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y dirscio

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

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° Pertinencia’ Claridad Sugerencias
- Relevancia’ |
Dimension; Tiempo de trabajo Si Na Si | No |Si} No }
1| Ud. justifica:sus inasistencias en su frabajo. v L K ‘
2 | Ud. cumple con el horario establecido en su trabajo. Y | i v T les e A St tatinga
3 | Ud. tiene distracciones personales qus la quitan / v .
| tiempo efectivo de trabajo B v & v
4 | Usled al culminar sus labores cumple con la hora de L/ 5
salida establecida. B Al
Dimensién: Trabajo en equipo Si No Si | No | Si| Neo
5 | Usted cumple con el cadigo de ética de la funcion '/- P
| publica. ¥ ) 7 x L
6 | Ud. Cumple con las medidas de seguridad - / i
establecidas por la institucion. v &
7 |Usted aplica en su trabajo los conocimientos | s b ’
adquiridas durante las capacitaciones. i & ¥
8 | Cree Usted que sus habilidades se han desarrollado 1/" 7
| como resultado de su trabajo en la institucién. ’ |*
9 | Tiene Ud. la misma disposicion para el frabajo cuando P V'J *
| le asignan_una labor adicional temporal. 4 %
Dimensién: Productividad Sl No SI_ [ No |8l No
10 | Se esmera Ud. en lograr las metas que la institucionle | - §
| haasignado. o v ¥
11 Cumple Ud. con todos los horarios asignados a sus 7 p 3
actividades en su puesto de trabajo. & "
12 | Le brindan a Ud. los recursos logisticos (local, ’
| mobiliario, etc.) suficientes para realizar sus labores v » “
adecuadamente. )
Dimensién: Atencién a los demas sl No Sl | No |[8I|No
13 | Cree Usted que los litigantes conocen el horario de | 2 pd
atencidn. I T 2o
14 | Dispone Ud. de heramientas y documentos de / - /
informacién para atender los usuarios que lo v e v
requieran B o . |
|18 | Cuando se incorpora a su puesto de trabajo un nuevo |
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compariero tiens la disposicién de apoyaria en el & e o
proceso de induccién. o N
Dimensién: Calldad en el trabajo S |No Sl [No |SI|No W
16 | Cree Ud. que se debe aplicar el ecoeficiencia en todos T A i i
log estamentos publico. , - L4 3
17 | Cree Usted que el servidor publico cumple con o 7 |
| eficiencia su labor. sl
18 | Cree Usted cuanda delegan funciones lo realiza de i p v
| manera transparente. v
Dimension: Trabajo bajo presién Vv v s
18  Le produce estrés el ambiente donde Ud. Trabaja v v ¢
20 | Usted se adapta con facilidad a'la carga procesal. v Pl [
Observaciones (precisar si hay suficiencla): ) WPV ju ')1—&@'“&1‘)
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\v] Aplicable después de carregir [ ] No aplicable [ ]
/ . \ sy = e k.
Apellidos y nombres del juez validador. B/ Mg: /. N%ﬂ&mmﬂ@ﬂnm~/”El@ﬂf<—7 NS D8I 3D
¥ % & =
Especialidad del validador:. 3. T N T N T D 00 ) O et

'Pertinencia: El item comesponde al conceplo fedrico formulado.
Relevancia: Ef flem es apropiedo para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin d'ficultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO

ND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ADMINISTRACION DEL CAMBIO

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Dimensién: Descangelamiento

No

Si

INo

Si |

No

Cree Usted que en el médulo bésico del poder judicial,
el director, prioriza el espacio para dialogaricon sus
irabajadores.

Cree Usted que en el modulo basico del poder judicial.
¢l director comunica sus derechos o bensficios a los
{rabajadores.

v’

d

Cree Usted que en el méduloibasico del poder judicial,
el director, proporciona toda la informacion necesaria
para el buen desempefio de sus funciones.

v

injustificadas de asistencia ocasiona el despido.

Considera Usted que las faltas reiterativas e

Cree Usted el despido deberia ser notificado por
escrito al trabajador del poder Judicial.

HUORIATNLY.

Esté de acuerdo Usted que el despido debe ser
procedente cuando se acredite la incompetencia
funcional.

A

Cree Usted qus los trabajadoras del madulo basico del |
poder judicial se sienten motivados para el cambio.

~-
\\

Cree Usted que los trabajadores del modulo bésico del
poder judicial se sienten satisfecho con el cambio de
la Ley Servir.

| Cree Usted que se esfuerza en su trabajo para lograr

sus objetivos.

| Dimensién: Cambio propiamente dicho

Si

Na

No

Si

No

10

Cree Usted que el jefe del médulo basico del poder
judicial, manifiesta y fransmite confianza a todos los
trabajadores.

rd

11

Cree Usted que el jefe del médulo basico del poder
judicial, responde con claridad y calidez a los
trabajadores.

12

Cree Usted que los lirabajadores apoyan |
desinteresadamente  las  tareas  administrativas

Vv
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_extracurriculares a favor de la institucion.

13

Esta de acuerda Usted que los colaboradores al
detectar un problema, deciden dar solucion por
iniciativa propia.

14

Esta de acuerdo Usted que &l proceso de cambio
abarca todas las actividades dirigidas a ayudar a la
organizacion.

15

Cree Usted qgue el cambio estratégica, permite mejorar
la capacidad de organizacién para adaptarse a los
cambios de su:entorno.

16

Dimension: Recongelamiento

No

No

No

Considera Usted que la actitud mejora las relaciones
interpersonales de los trabajadores.

17

| demas.

Cree Usted que los trabajadores mantienen siempre la
actitud paositiva y fransmite con entusiasmo a los

v

18

Cree Usted que el jefe toma iniciativa para mejorar el

| comportamiento de los trabajadores.

v

18

Cree Usted que el sistema de control es suficiente
para mejorar la conducta personal.

v

20

Considera Usted que el material logistica que
proporciona el poder judicial es suficiente para
| desarrollar sus!labores.

=
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ‘j(bkjé/\u@vtr

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ ‘]/ I-\‘p}icablqus
Apellidos y nombres del iuez" z

Especialidad del validador:..... %

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

3Clarided: Se entiends sin dificultad alguna el enunciada del item, es
conciso, exaclo v directo

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

L pué[ de corregir [ ]
idadpr.ir Mg: . INSUYML LUV LOIT
M‘Xﬂ{ng%{f) ‘«@L“— T T T S e e

No aplicable [ ]

onr. QA0RLD)|

veenmenden.del 20.....

g/

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° Pertinencia’ Li Claridad® Sugerencias
. slevancia’
|| Dimensién: Tiempo de trabajo Si_- No Si_ No |Si| No
|1 | Ud justifica:sus inasistencias en su trabajo. [ v ¢
2 | Ud. cumple con el horario establecido en su trabajo. < v il
3 | Ud. tiene distracciones personales que la quitan > i v
| tiempo efectivo de trabajo |V
4 ' Usted al culminar sus labores cumple con la hora de 5
salida establecida. | o 4
Dimensién: Trabajo en equipo Si | No Si | No |Si| No
5 | Usted cumple con el cddigo de ética de la funcidon | - i 1%
publica. il R Al g o) S
6 |Ud. Cumple con las medidas de seguridad | -~ 4 e /
| establecidas por |a institucion. v
7 |Usted aplica en su frabajo los conocimientos P / /
| adquiridos durante las capacitaciones. i v ol
8 | Cree Usted gque sus habilidades se han desarrollado | A 5
como resultado de su frabajo en la institucion. & g d
9 | Tiene Ud. la misma disposicion para el trabajo cuando - I ;/‘
le asignan_una labor adicional temporal, v b, '
Dimensién: Productividad Sl | No SI_[No |SI|No b2
10 | Se esmera Ud. en lograr lasimetas que la institucion le | - i 4
ha asignado. o g ”
11 | Cumple Ud. con todos los horarios asignados a sus N i / P
actividades &n su puesto de trabajo.
12 ' Le brindan a Ud. os recursos logisticos (local, y y by,
mabiliario, etc.) suficientes para realizar sus labores v V 4
____ | adecuadamente.
| Dimensién: Atencién a los demds Si No Sl [No |SI|No
13 | Cree Usted que los litigantes conocen el horario de / 5 v
atencion. ¢
14 | Dispone Ud. de herramientas y documentos de | o e
informacién para atender los usuarios que lo / v 14
requieran R " SN EIL St S|
15 | Cuando se incorpora a su puesto de trabajounnuevo | |
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compafiera tiene Ia disposicién de apoyario en el

v

proceso de induccion. ] / s L/ I

Dimensién: Calidad en el trabajo St | No SI No |SI|Ne
16 | Cree Ud. que se debe aplicar el ecoeficiencia en todos /

los estamentos puiblico. v 4 =
17 | Cree Usted que el servidor publico cumple con S A 3

eficiencia su labar. il . &
18 | Cree Usted cuando delegan funciones lo realiza de e e

| manera transparents. 4 d #

Dimensién: Trabajo bajo prasién v & ) il
19 | Le produce estres el ambiente donde Ud. Trabaja I » Pl AL
20| Usted se adapta con facilidad a la carga procesal. o & & |

N !
Observaciones (precisar sl hay suficiencla): MM({

Jplu_:__ple después fle corregir [ ] No aplicable [ ]

! 7]
Apellidos y nombres del juez F&Imrf Mg: . b DN.CgOlV{U
g . ﬁsi(,\

Opirniién de aplicabilidad:

Especialidad del validador:..

Aplicable [/

e

1Partinencia; El item comresponde al conceplo ledrica formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica de! constructo

3Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado de! ilem, es
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir fa dimensién

...del 20.....

a del [Experto Informante.
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Base de dato del cambio de la transformacion

ADIMINISTRACION DEL CAMBIO

Recongelamiento

Cambio propiamente dicho

10

Descongelamiento

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Resultado de la fiabilidad del cambio de la transformacién

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach componentes
,944 20
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO00001 56,1000 219,042 ,664 ,941
VAR00002 56,1500 218,766 ,652 ,941
VAR00003 56,5500 225,629 ,539 ,943
VARO00004 57,0000 235,579 ,229 ,948
VARO00005 55,9500 220,471 734 ,940
VARO00006 56,1500 221,924 ,585 ,942
VARO00007 57,1000 216,516 ,710 ,940
VAR00008 57,2000 214,800 ,675 ,941
VARO00009 57,2000 223,958 ,556 ,943
VAR00010 56,9500 225,734 727 ,941
VAR00011 56,7500 219,039 ,836 ,938
VARO00012 56,4000 227,621 ,622 ,942
VARO00013 56,8500 220,239 , 7184 ,939
VAR00014 56,7500 219,355 ,780 ,939
VAR00015 56,4500 223,208 722 ,940
VARO00016 56,0000 215,789 , 723 ,940
VARO00017 55,4500 222,576 ,663 ,941
VAR00018 56,4500 219,208 ,820 ,939
VARO00019 55,7000 216,432 ,643 ,942
VAR00020 55,4500 219,734 ,660 ,941
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Base de dato del desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL

T. bajo p.
19

Calidad de t.

16

\tencion alos demd

Productividad

10

20

18

17

15

14

13

12

11

Trabajo en equipo

Tiempo de trabajo

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Resultado de la fiabilidad del desempeifio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach componentes
,912 20
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO00001 57,8500 193,082 ,615 ,907
VAR00002 59,0500 200,366 ,558 ,909
VAR00003 60,1000 202,411 ,465 ,910
VARO00004 58,5000 189,316 ,576 ,908
VARO00005 59,4500 186,576 ,683 ,905
VARO00006 59,5500 198,787 ,457 ,910
VARO00007 59,2000 191,326 ,637 ,906
VARO00008 57,8500 191,818 ,682 ,905
VARO00009 57,8500 197,187 ,628 ,907
VAR00010 57,2000 208,695 ,281 ,913
VARO00011 59,3000 196,958 ,433 ,912
VAR00012 59,8000 193,116 722 ,905
VAR00013 58,6000 194,674 ,593 ,907
VARO00014 58,0500 182,787 , 7184 ,902
VARO00015 59,7000 206,116 ,310 ,913
VAR00016 58,1000 198,095 ,463 ,910
VARO00017 58,3500 193,292 ,573 ,908
VAR00018 58,2500 190,934 ,565 ,908
VAR00019 59,3000 200,116 375 ,913
VAR00020 59,1000 188,305 770 ,903
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