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Resumen

El presente estudio, titulada, Cambio organizacional en el estrés laboral en
la DIGERD del MINSA, Lima 2021, su objetivo general fue el determinar la
influencia del cambio organizacional en el estrés laboral. La metodologia usada fue
el enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, nivel descriptivo, correlacional-
causal, con corte transversal, tipo basico y método es hipotético deductivo.

La poblacion fue de 360 personas y la muestra fue de 120 colaboradores de
DIGERD. Para la obtencién de los datos se emple6 como instrumento 2
cuestionarios de 18 y 22 preguntas, que fueron validadas a través del juicio de tres
expertos. La confiabilidad en los cuestionarios fue determinado mediante la
aplicacion del coeficiente, Alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron para cambio
organizacional 0,956 y para estrés laboral 0,812.

Los datos sometidos a la prueba de regresion logistica binaria concluyendo
gue el cambio organizacional no influye en el estrés laboral, ya que al realizar la
contrastacion de hipotesis general se obtuvo un nivel de significancia de 0,532

(0,532>0,05), lo cual afirmo la hip6tesis general nula.

Palabras claves: cambio organizacional, estrés laboral, DIGERD, MINSA.
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Abstract

The present study, entitled, Organizational change in work stress in the
DIGERD of MINSA, Lima 2021, its general objective was to determine the influence
of organizational change on work stress. The methodology used was the
qguantitative approach, with non-experimental design, descriptive level,
correlational-causal, cross-sectional, basic type and hypothetical-deductive method.

The population was 360 people and the sample was 120 DIGERD
collaborators. To obtain the data, two questionnaires of 18 and 22 questions were
used as instruments, which were validated through the judgment of three experts.
The reliability of the questionnaires was determined by applying Cronbach’s alpha
coefficient, whose results were 0.956 for organizational change and 0.812 for work
stress.

The data submitted to the binary logistic regression test concluded that
organizational change does not influence work stress, since the general hypothesis
test obtained a significance level of 0.532 (0.532>0.05), which affirmed the general
null hypothesis.

Keywords: organizational change, work stress, DIGERD, MINSA.



I. INTRODUCCION

En la actualidad ante el incremento de profesionales capacitados en
habilidades y conocimientos en el desempefio de manera éptima, el estrés laboral
es asociado como factores de respuestas conductuales, psicologicas, emocionales
y cognitivas, segun lo menciona la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2005),
es por ello que a nivel global al estrés laboral se le reconoce como la enfermedad
del siglo XXI, esto segun la Organizaciéon de las Naciones Unidas — ONU y esto a
su vez se llega a presentar de forma habitual en el dmbito laboral de los
trabajadores es por dicha razén que se le considera la causa primordial de
injerencia laboral para el presente afio 2021 segun lo menciona la OMS (2004),
como podemos observar la referencia hace mas de quince afos la OMS ya tenia
un indicador en el cual suponia que para este afio 2021 el estrés seria considerado
una de las enfermedades del siglo, y a través de ello también podemos dar fe que
con la pandemia por la COVID-19, ha podido influenciar el cambio organizacional
en el estrés laboral. Diversos estudios registran preocupacion por un incremento
significativo en el estrés laboral, calculando un poco mas del 30% de la poblacién
padece de ello, dicha investigacién fue realizada por entidades particulares, la
Organizacion Internacional del Trabajo - OIT y la OMS, (2015).

Los cambios organizacionales contemporaneos, suelen convertirse en
algunas ocasiones en una constante del dia a dia, desarrollada como una préactica
frecuente en el sector privado como publico, a fin de mantener o en muchos casos
incrementar un desempefio laboral adecuado y de esa forma se logren y cumplan

los objetivos propuestos. (Kieselbach, 2010, citado por Abad, 2017).

Las estadisticas nos indican en América Latina que alrededor del 40% de
trabajadores ha tenido estrés en Chiles, Argentina, Colombia y México. (OMS,
2015). Sin embargo, un estudio demostrd6 que los trabajadores remunerados
sometidos a factores estresantes tienen un alto indice de probabilidad de padecer
alguna sintomatologia mental como la depresién, investigacion realizada en Chile.
(Ansoleaga, Vezina y Montano, 2014), adicional a dicha informacion, el sindrome

de burnout es considerado una de las consecuencias comunes, ya que esto es



generado por un incremento de estrés o carga laboral segun diversos estudios en

Colombia y Peru. (Lizandro y Gallegos, 2016).

En el dia a dia se manejan diversos conceptos acerca del estrés laboral y el
cambio organizacional pero por diversos motivos desempefiados por el trabajo,
mucha de las veces estos dos términos suelen ser olvidados por la misma rutina
sin poder tener en claro los posibles inconvenientes que podria causar en la vida
cotidiana, diversos sucesos ocurren en la actualidad y nos muestran que los
individuos ignoran muchas veces las posibles causas que se pueda generar entre
estrés laboral y el cambio organizacional, y esto a su vez podria desencadenar
problemas mentales y fisicos en los trabajadores, dichas consecuencias no solo

suelen afectar la salud sino también el ambiente social, familiar y laboral.

La Direccion General de Gestion del Riesgo de Desastre y Defensa Nacional
en Salud (ahora y en adelante llamaremos DIGERD), es un organismo directo del
Ministerio de Salud (ahora y en adelante llamaremos MINSA), subordinado al
Viceministerio de Salud Publica, encargado de formular planes estratégicos para
formular los procesos, subprocesos y componentes, de la politica nacional para la
gestion del riesgo en desastres en el sector salud. Coordinar con la autoridad
competente del MINSA para dar respuesta a las inquietudes de las
correspondientes emergencias de salud en la oportuna prevencién y el control de
riesgos de desastres, por dicha razén es muy importante evaluar si existe Estrés
Laboral en los servidores de esta institucion. Adicional a ello, por la situacion real
del acontecimiento por la COVID-19, existen diversos factores adicionales que
generan estrés, ya que, al ser una oficina de caracter operativa y logistica, el trabajo
remoto no es funcional, es por esta razén que los colaboradores tienen que realizar
trabajo presencial, pero esto genera en algunas ocasiones la preocupacion por la

actual situacion de la pandemia y sus diferentes variantes.

La DIGERD, al ser una entidad publica perteneciente a un Ministerio se
encuentra en un Cambio Organizacional constante, ya que en algunas situaciones
por cambios de Gobierno, la gestion como tal dentro de los ministerios varia, se
hacen modificaciones del personal en los cargos de confianza, ya sean directores
ejecutivos y/o adjuntos, asesores, directores generales, viceministros y los propios

ministros, los cuales nos llevan a una escalera de Cambios desde la cabeza hasta



la Oficina y/o Direccion General, estos Cambios significativos también podrian
generar Estrés Laboral a los colaboradores, de esta manera también es de suma

importancia la evaluacién que se pretende realizar en esta investigacion.

Visto la realidad problematica es preciso formular el problema, considerando
como problema general: ¢Cémo influye el cambio organizacional en
el estrés laboral en la DIGERD del MINSA, Lima 2021?; como problemas
especificos: (a) ¢Como influye el cambio organizacional en el agotamiento
emocional en la DIGERD del MINSA, Lima 20217? (b) ¢ Como influye el cambio
organizacional en la despersonalizacién en la DIGERD del MINSA, Lima 20217;
(c) ¢Como influye el cambio organizacional en la realizacion personal en la
DIGERD del MINSA, Lima 20217

Es por ello que laJustificacion practica, se sustenta en que esta
investigacion servira para mejorar en el cambio organizacional de la DIGERD del
MINSA, en el caso sea necesaria 0 se compruebe la influencia con el estrés laboral
que se pueda generar entre sus colaboradores. La justificacidn teérica, Se justifica
cientificamente porque esta investigacion servira para incrementar el conocimiento
cientifico, a través de diferentes teorias que avalen las dos variables propuestas y
a su vez se determinen los indicadores para poder obtener asi los posibles
instrumentos de investigacion. La justificacion metodoldgica, es una investigacion

causal ya que pretende medir la influencia entre variables.

Continuando asi con los objetivos, tenemos de objetivo general: Determinar la
influencia del cambio organizacional en el estrés laboral en la DIGERD del MINSA,
Lima 2021; como objetivos especificos: (a) Determinar la influencia del cambio
organizacional en el agotamiento emocional en la DIGERD del MINSA, Lima
2021; (b) Determinar la influencia del cambio organizacional en Ia
despersonalizacion en la DIGERD del MINSA, Lima 2021; (c) Determinar la
influencia del cambio organizacional en la realizacion personal en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.

Respecto al planteamiento del problema y los objetivos se plantea la

siguiente hipétesis general: El cambio organizacional influye en el estrés laboral en



la DIGERD del MINSA, Lima 2021; las hipotesis especificas: (a) EI cambio
organizacional influye en el agotamiento emocional en la DIGERD del MINSA, Lima
2021; (b) El cambio organizacional influye en la despersonalizacién en la DIGERD
del MINSA, Lima 2021; (c) EI cambio organizacional influye en la realizacion

personal en la DIGERD del MINSA, Lima 2021.



II. MARCO TEORICO

En mencidn a las investigaciones previas a nivel nacional, se tiene a Miguel
(2018), el cual establece la relacion entre desarrollo y cambio organizacional, en
una institucion educativa en Chorrillos en el afio 2018, su investigacion fue
descriptiva, basica y relevante con enfoque cuantitativo, no experimental y
transversal, 86 servidores de dicha institucion fueron su muestra utilizada, usa a
Spearman Rho en la parte estadistica, logrando de esa manera una correlacion
positiva entre las variables con un resultado de 0.861, indicando asi una alta
correlacion donde p = 0.000 <0.05, concluyendo que a un mejor nivel de cambio

organizacional se logra un mejor desarrollo organizacional.

Asimismo Ramirez (2017), que determina la gestion del cambio
organizacional y el desempefio laboral con su relacion del personal que labora en
el Ministerio de la Produccion, utilizando un método cuantitativo para desarrollar un
hipotético método de deduccidn, tipos basicos de descripcion y transversalidad de
relevancia, disefio no experimental, usa a Spearman Rho en la parte estadistica,
logrando una correlacién negativa entre las variables con un resultado de 0.134,
indicando asi que no existe una relacion entre las dos variables, de tal manera se
concluye que la gestién del cambio no tiene relacién con el desempefio laboral en

dicha institucion.

También tenemos a Flores (2017), que determina la relaciéon entre las
habilidades gerenciales y la gestion del cambio organizacional en la Municipalidad
Provincial de Puno, la investigacion es no experimental, descriptivo correlacional y
transversal, 90 trabajadores fue su muestra, utiliza la prueba de tStudent para
obtener un valor p = .000 <01, logrando como resultado de 0.970, por ello se

concluye gue existe una relacion significativa entre las dos variables en mencion.

Por otro lado, tenemos a Castillo (2017), el cual establece la relacion entre
clima organizacional y el estrés laboral en los colaboradores del Gobierno Regional
de Ancash en el afio 2017, el estudio fue descriptivo correlacional, 30 colaboradores

fueron su muestra usada, se utilizé a Spearman Rho para la estadistica, teniendo



como resultado 0.534, concluyendo que si existe una relacion entre las variables

mencionadas.

Asimismo, tenemos a Muguruza (2018), quien demuestra la influencia del
clima organizacional y el estrés laboral en una empresa de inversiones en el afio
2017, la investigacion fue aplicada, no experimental, descriptivo correlacional y
transaccional, 20 colaboradores fueron su muestra, utilizé el chi cuadrado para
verificar la hipotesis, usa a Spearman Rho en la parte estadistica, teniendo como
resultado el 0.579, por ello concluydé que si existe una relacion entre ambas

variables.

A su vez, tenemos a Zavaleta (2018), que identifica si el estrés laboral incide
en el desempefio docente de las entidades educativas en el distrito de San Martin
de Porres, en el afo, 2018, la investigacion fue correlacional causal con disefio no
experimental, 74 docentes fueron su poblacién, uso el estadistico de regresion
logistica ordinal para la correlacion de hipétesis, tuvo como resultado que el 61.8%

del estrés laboral se debe a anomalias corporales, emocionales.

En referencia a trabajos anteriores revisados en contexto internacional,
tenemos a Guzman (2018), que determina el nivel de adaptabilidad que producen
los procesos de cambio organizacional en los colaboradores de una empresa en
Guatemala, la investigacion fue cuantitativa, descriptiva, 70 colaboradores de
ambos sexos fueron su muestra, concluye que puede haber un desequilibrio de
funciones por diversos problemas en adaptacion al cambio y recomienda un plan
motivacional de manera semanal y mensual para la institucion investigada, con el

fin de que la atencion al cliente sea mas asertiva.

Asimismo, se tiene a Vargas (2019), quien analiza el impacto que tiene la
gestion del cambio en las organizaciones, en proyectos de Tl en entidades publicas
en el sector agropecuario en Colombia, la investigacion fue cuantitativa y
descriptiva, la poblaciéon fueron 15 entidades perteneciente al Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural en Colombia, concluye que el 151 genera entre el 1%



y el 3%, por dicho motivo el 69% de las entidades en mencién no incluyen
propuestas del cambio en formacién de proyectos de inversion.

A su vez tenemos a Gallego y Soto (2021), quienes analizan los cambios
organizacionales, la metodologia que utilizaron fue descriptiva, ya que trato de la
revision de diversas referencias, libros y articulos de una manera literaria, dandole
un enfoque distinto en comparacion a los demés antecedentes, dicha investigacion
tuvo un procedimiento de extraccion, revision, analisis y sistematizacion de
informacion virtual y fisica, concluyeron a través de la investigacion que si existe
relacion directa entre los procesos del cambio organizacional. Esta investigacion
me parecio interesante como fuente de informacion y conocimiento de la variable a

utilizar en este estudio.

También tenemos a Ramirez (2018), el cual determina cuales son los
factores que producen el estrés en las personas que trabajan en una Universidad
Publica de México, su investigacion es cuantitativa, transversal y la muestra no
probabilistica debido a que no participo todo el personal, 8 personas del area
administrativa fue su muestra, concluye que debe implementar la institucion
diversas actividades, como ejercicios de respiracion en un ambiente abierto de

manera colaborativa entre trabajadores y superiores para evitar el estrés laboral.

Asimismo tenemos a Adali (2019), quien analiza la satisfaccion laboral con
los niveles de estrés y su relacion en una planta empacadora en Guatemala, se
correlaciono las variables en el estudio, la muestra fue 147 personas del personal
operativo, se determiné que el ambiente laboral influye entra los niveles de estrés
y satisfaccién adicional a ello se tuvo una entrevista con el médico de area, para
los resultados, utilizo la correlacion de Spearman para constatar las hipotesis de su
investigacién, concluyo con los resultados que gran parte de los encuestados
sienten un nivel alto e intermedio de estrés y a su vez los tres factores que influyeron

son: el equipo o herramientas de jornal, volumen o ritmo de trabajo y horarios de



trabajo, a su vez menciona que el producto terminado y la produccion son las areas

que reflejan mayor estrés.

A su vez tenemos a Mora (2019) que evalla las jornadas de trabajo y el
estrés laboral en agentes de seguridad en una empresa, Ecuador, utilizo el estudio
cuantitativo, exploratorio y descriptivo, 169 colaboradores entre mujeres y varones
fue su muestra, el fin de la investigacién fue conocer los posibles factores que
influyen en el estrés laboral, utilizo a su vez una encuesta sociodemografica. Los
resultados manifiestan que los trabajadores de turno noche poseen un nivel mayor
de estrés, recomendd también realizar un programa de manejo de estrés laboral

para todo el personal.

Sobre el marco tedrico, tenemos como enfoque del Cambio organizacional
a través de la literatura y su evolucion a través del tiempo, es por esto que existen
estudios previos y/o precedentes, como el de los autores Sashkin y Burke (1987),
quienes realizaron un estudio de cambio en la década de 1980 y mencionaron cinco
tendencias en la investigacion de la teoria del cambio organizacional, las cuales
son: (a) mayor integracion de tareas y nuevas estructuras de trabajo, (b) el aumento
de la investigacion tedrica sobre el tema, (c) el surgimiento de conflictos como
fusiones y adquisiciones en las organizaciones, (d) la complejidad de los enfoques
de cambio y (e) el surgimiento de conflictos, en Woodman (1989), se ha
incrementado el enfoque de la investigacion del cambio sobre la cultura
organizacional como herramienta de gestion del cambio, identificandose siete
tendencias, las primeras cuatro han contribuido a investigaciones previas de
Sashkin y Burke, y la quinta se refiere al creciente interés por el estudio de los
sistemas de trabajo., y sexto y séptimo interés en la aplicabilidad del estudio del
cambio de movimiento social, en los afios 90 tenemos a Fagans y Pasmore (1992),
quienes asociaron el problema del cambio organizacional a través de la filosofia e
historia desde los tiempos de Platon, asimismo incluyeron teorias del desarrollo
individual en la participacién; A su vez Armenakis y Bedeian (1999), realizaron en

esta década un aporte en revisiones del modelo del cambio, con tres circunstancias:



(a) identificaron con mayor claridad los primordiales pensamientos acerca del
cambio organizacional, (b) el cambio con esfuerzos con temas similares y (c) en los
diversos estudios acerca del cambio organizacional y su esencia en las variables a

usar. (citado por Pérez, Vilarifio y Ronda, 2017).

Continuando con las siguientes definiciones del Cambio Organizacional se
encuentra a Véliz (2014) quien nos define como “Instancia transformacional interna,

espacio de aprendizajes”.

Por otro lado Proulx (2015) nos define cualquier cambio observado en la

cultura o estructura del sistema organizacional que es relativamente duradera.

A su vez tenemos a Robbins y Judge (2017) que interpretan como “El
cambio es inevitable para las compairiias, como lo es para los individuos, y cada
organizacion respondera a su manera ante ellos y disefiara estrategias para los

cambios del futuro.

También tenemos a Coll (2021), el cual nos menciona que las estrategias
organizacionales que una empresa puede aplicar. Como su nombre lo indica, esto
responde a la necesidad de cambio de la empresa, ya que cualquier area de su
desempeiio es disfuncional. Por ello, estas estrategias se enfocan en mejorar
algunas de las diferentes areas en las que se presenta la empresa, ya sea en el

ambito administrativo, técnico o social.

También Garcia y Forero (2018) nos definen como un escenario comdn en
las dindmicas de crecimiento organizacional que actualmente buscan las
organizaciones en diferentes sectores econOmicos para ser competitivos y/o

innovadoras.



Para Proulx (2015) el Cambio Organizacional tiene 4 ejemplos de analisis en
el Cambio: (a) Modelo Jerarquico (poder y tradicion), (b) Modelo Politico, (c) Modelo

de desarrollo organizacionales y (d) Modelo Estructural.

Para Robbins y Judge (2017) mencionan que se puede superar la resistencia
al cambio y que existen 8 tacticas para ello y se detalla a continuacion: (a)
Comunicacion, (b) Participacién, (c) Fomento de compromiso y apoyo, (d)
Desarrollo de positivas relaciones, (e) Implementacion de justicia en los cambios,
(f) Cooptacion y Manipulacion, (g) Seleccion de personas y (h) Coercion; y a su vez
mencionan que segun Kotter (2015) existen 8 pasos fundamentales para
implement6 de un Cambio: (a) Creando una sensacion de urgencia como razon de
la necesidad de cambiar, (b) Formar una alianza con poder para dirigir el cambio,
(c) Crear una nueva vision para las estrategias y dirigir el cambio, (d) Comunicar a
la organizacion la vision propuesta. (e) A partir de la visién, poder actuar contra las
brechas al cambio, usar la toma de riesgos y resolver los problemas creativamente.
(f) Crear, planear y recompensar logros a corto plazo, que motiven la organizacion.
(g) Realizar los ajuste necesarios consolidando las mejoras de cambio en los
programas nuevos y (h) El refuerzo de mostrar la relacion del éxito organizacional

y los comportamientos nuevos en el cambio.

Para Proulx (2015) el Cambio Organizacional se divide en 3 etapas, las
cuales podemos tomar como dimensiones: (a) Descristalizacion: Es una etapa de
inicio o preparacion del cambio por lo cual surgen diversas interrogantes, surgen
diversas emociones como la inseguridad, el miedo, la falta de compromiso entre
otros, por otro lado tenemos a Lewin (2014) el cual denomina a esta etapa con el
nombre “descongelar”. (b) Movimiento o Transicion: En esta etapa es donde se
realiza el cambio en general y su implementacién y por ende vuelven a surgir las
emociones como la ansiedad, empieza la critica, los conflictos es por ello que es
importante tener identificadas a las personas para saber quiénes piensan en
positivo y quienes en negativo, por su lado para Lewin (2014) lo denomina
“‘moverse”. (c) Recristalizacion (recongelacion): En esta etapa se puede definir

como la méas agradable ya que es la etapa de integracién y actualizacion al cambio,
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esta etapa es reflejada por la comodidad, la estabilizacion y la flexibilidad, de

manera similar Lewin (2014) lo denomina como “volverse a congelar”.

Continuando con las teorias, tenemos como enfoque del Estrés Laboral los
estudios de la doctora Maslach (1988), a lo largo de su investigacién ella menciona
“burnout” como una prolongada respuesta al estrés laboral, es decir un sindrome
psicolégico que produce tension crénica o avanzada del conflicto entre el trabajador
y su empleo, por dicho contexto es que podemos apreciar que el enfoque
mencionado en esta ocasion podria ser de gran impacto ya que desde esa
perspectiva podemos continuar con los demas autores y sus definiciones del Estrés

Laboral.

Se encuentra a Sidelski (2014) nos define el Estrés como “Reaccién del

organismo que se produce cuando demandas superan los recursos”.

Mientras que para Robbins y Judge (2017) mencionan que el Estrés Laboral
es cuando los empleadores experimentan diversas sensaciones que nos les

permite equilibrar las responsabilidades familiares, laborales y sociales.

Ademas tenemos a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016)
menciona en su estudio que la respuesta emocional y fisica que se produce
generando un desbalance entre los recursos de un individuo y las percibidas

exigencias, manifestando de esa manera el estrés.

A su vez para Iniesta (2016) define que las demandas ambientales pueden
superar la adaptacion del organismo, con consecuencias psicoldgicas y biolégicas,
produciendo enfermedad en las personas a través del estrés.

Asimismo tenemos a Chiavenato (2015) quien menciona al estrés como un

problema emocional que aparece cuando un individuo no es capaz de realizar algo

valioso e importante en su vida.
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Robbins y Jugde (2017) mencionan en su libro que existe un porcentaje de
estrés dividido por areas las cuales menciona o determina que las preocupaciones
econdmicas tienes un 64%, el trabajo un 60%, las responsabilidades familiares un
47% y preocupaciones de salud un 46%; en dicho contexto me resulta de suma
importancia estos porcentajes, ya que nos dan a conocer que el estrés por el trabajo
o laboral es la segunda raz6n mas importante por la que se pueda generar estreés,
por otro lado también nos mencionan que existen consecuencias generadas por el

estrés como los sintomas fisioldgicos, psicologicos y conductuales.

Sin embargo para Sidelski (2014) menciona que las reacciones del
organismo son fisiolégico, emocional, intelectual y comportamental coincide con el

autor anterior en dos reacciones.

Para Robbins y Jugde (2017) el Estrés Laboral se divide en 3 factores, las
cuales podemos tomar como dimensiones: (a) Factores Ambientales, las cuales
involucra la incertidumbre econdmica, politica y el cambio tecnolégico; (b) Factores
Organizacionales, que contienen demandas de la tarea, de rol e interpersonales;
(c) Factores Personales, considerando problemas econémicos y familiares.

Pero a su vez tenemos a Maslach (1986) que en su cuestionario para medir
estrés laboral menciona tres dimensiones establecidas las cuales son (a)
Agotamiento emocional, (b) Despersonalizacion y (c) Realizacién personal; el
cuestionario al ser un instrumento utilizado a nivel mundial, con una fiabilidad

cercana al 90% he optado por elegir las tres dimensiones mencionadas.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El Enfoque es Cuantitativa, ya que se intenta cuantificar las variables del
estudio, sobre la base de modelos tedricos establecidos y a su vez se utilizaran
instrumentos estandarizados y validos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019). Es
de tipo basica, porque esta dirigida a determinar o describir la realidad del problema

(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).

Se utilizara un disefio no experimental, porque las variables no pueden ni
deben ser manipuladas (Mertens, 2015). Para el resultado de la recopilacién de
datos la medicion sera transversal porque solo se recopilara por Unica vez
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2019). De nivel correlacional causal, pues
pretende determinar la relacion de causalidad entre las variables y en funcién de
ello se establecera el nivel de influencia del cambio organizacional en el estrés
laboral de los colaboradores de la DIGERD (Salgado-Lévano, 2018). Por ultimo se
utilizara el método Hipotético deductivo, ya que al ser un conjunto de teorias y
conceptos basicos de las cuales podemos deducir si son verdaderas o falsas
(Guanipa, 2010).

El disefio se refleja en el diagrama siguiente:

RZ

Vi ——»\»
Figura 1
Correlacion de las variables

V1= Cambio Organizacional
V2 = Estrés Laboral

RZ2 = Correlacion causal entre las variables

13



3.2 Variables y Operacionalizacion

Definicion conceptual Variable 1. Cambio Organizacional
Todo tipo de cambioobservadoen Ila cultura o estructura del sistema

organizacional que es relativamente duradero (Proulx, 2015).

Definicion Operacional Variable 1. Cambio Organizacional

La variable fue medida a través de sus dimensiones descristalizacion, movimiento
0 transicion y recristalizacion, de la cual cada dimensién contiene 3 indicadores.
Para la escala de medicion se utilizo la escala ordinal y el cuestionario se clasifico

con los niveles de: adecuado, regular, inadecuado.

Tabla 1

Niveles de rangos de la variable Cambio organizacional y sus dimensiones

NIVELES DE RANGOS INADECUADO REGULAR ADECUADO
CAMBIO ORGANIZACIONAL 18 - 42 43 - 67 68 — 90
D1: DESCRISTALIZACION (6 6-14 15 - 23 24 - 30
ITEMS)

D2: CAMBIO O TRANSICION (6 6-14 15 - 23 24 - 30
ITEMS)
D3: RECRISTALIZACION (6 6-14 15 - 23 24 - 30
ITEMS)

Fuente: elaboracion propia.

Definicion conceptual Variable 2. Estrés Laboral
Es una reaccién del organismo que se produce cuando superas los recursos del

organismo en el &mbito laboral. (Sidelski, 2014).

Definicion Operacional Variable 2. Estrés Laboral

La variable fue analizada a través de sus dimensiones agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, y con ello obtenemos a la primera
dimensién que cuenta con 7 indicadores, sin embargo la segunda dimension cuenta
solo con 3 indicadores, y la tercera dimension tiene 5 indicadores. Para la escala
de medicion también se utilizé la escala ordinal y el cuestionario utilizado tuvo los

niveles de: alto y bajo.
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Tabla 2

Niveles de rangos de la variable Estrés Laboral y sus dimensiones

] NIVELES DE RANGOS BAJO ALTO
ESTRES LABORAL 0-66 67— 132
D1: CANSANCIO EMOCIONAL (9 ITEMS) 0-27 28 -54
D2: DESPERSONALIZACION (5 ITEMS) 0-15 16 - 30
D3: REALIZACION PERSONAL (8 ITEMS) 0-24 25-48

Fuente: elaboracion propia.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacién es el conjunto de todos los casos que con un conjunto de
especificaciones (Chaudhuri, 2018) con dicho concepto podemos indicar que la
poblacion de la investigacion esta dirigida a los colaboradores de la Direccion
General de Gestion del Riesgo de Desastre y Defensa Nacional en Salud del

Ministerio de Salud en el afio 2021, siendo un total de 360 personas.

Criterios de inclusion: son colaboradores que trabajan de manera presencial
o semipresencial en las 3 modalidades de contrato: nombrados, CAS o CAS COVID

y locadores de servicios.

Criterios de exclusién: son colaboradores que trabajan de manera remota
permanente, colaboradores que se encuentran de vacaciones, colaboradores que

se encuentran de licencia con goce o sin goce de haberes.

Muestra es un subgrupo de la poblacién o del universo que sea necesario
para la investigacion por la cual se recolectara los datos pertinentes (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2019).

Para el muestreo se considerd el probabilistico aleatorio simple, para que
cualguiera de los colaboradores dentro de los criterios establecidos sea

considerado en la muestra.
Para poder obtener la muestra realizamos la siguiente ecuacion:

Z> X p Xq XN
2 (N— 1D+ 22 xp xq

n=
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Figura 2

Ecuacion de la muestra de investigacion

Dénde:

n = Muestra

Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad a favor

g = Probabilidad en contra

e = Error de muestra

1.96% x 0.5 x 0.5 x 360

186.093977 =
0.052 (360 —1) + 1.962 x 0.5 x 0.5

n =186

La muestra que se obtuvo fue de 186 colaboradores, pero por motivos internos

gue escapan del investigador solo se obtuvo el resultado de 120 colaboradores.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se aplicd en este estudio serd la encuesta para las dos
variables, al respecto se define la encuesta como una técnica que pretende generar
informacion proporcionada por un grupo de muestra relacionados a un tema en
particular, asi lo definid Arias (2012), dicha técnica se aplic6 a 120 trabajadores de

la DIGERD de diversas areas.
Los instrumentos utilizados fueron los cuestionarios para ambas variables, al

respecto se define como un conjunto de preguntas referidas de una o mas variables

que se van a medir, asi lo indica Hernandez (2014).
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Tabla 3

Ficha técnica 1: Cuestionario del Cambio Organizacional

Nombre Cuestionario para medir el nivel del cambio
organizacional

Autor (a) Rebeca Elena Miranda Yanami

Afo 2021

Modo de aplicacion Individual

Grupo de aplicabilidad
Tiempo

Descripcion

Dimensiones a evaluar

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 4

Colaboradores de la DIGERD
15 minutos.

El cuestionario esta compuesto por 18 items, en la
escala tipo Likert.

movimiento o

Descristalizacion, transicion y

recristalizacion.

Ficha técnica 2: Cuestionario del Estrés Laboral

Nombre Cuestionario de Maslach Burnout Inventory

Autor (a) Christina Maslach

Afio 1986

Modo de aplicacion Individual

Grupo de aplicabilidad | Colaboradores de la DIGERD

Tiempo 15 minutos.

Descripcion El cuestionario estd compuesto por 22 items, en la

Dimensiones a evaluar

Fuente: Maslach (1986)

escala tipo Likert.

Agotamiento  emocional,  despersonalizacion vy

realizacién personal.

La validacién del cuestionario de la Variable 1 (Cambio Organizacional) se

realizara por juicio de expertos y la confiabilidad se realizar4 una prueba piloto de

20 personas aleatoriamente segun el Alfa de Cronbach.
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Sin embargo, la validacién del cuestionario de la Variable 2 (Estrés Laboral)
el instrumento escogido es el mas utilizado a nivel mundial, validado por la doctora
Maslach (1986) y la confiabilidad es de 0.812 segun el Alfa de Cronbach.

Tabla 5

Validacion de juicio de expertos de la variable 1

N° Experto Aplicabilidad
Experto 1. Dr. Felipe Guizado Oscco Aplicable
Experto 2. Mg. Jannis Gonzales Meléndez Aplicable
Experto 3. Mg. Karen Lujan Pifias Aplicable

Fuente: elaboracion propia.

La confiabilidad del instrumento es una herramienta que calcula la descripcion
de niveles al momento de ser aplicados, que generen resultados similares, segun
indica Baena (2017). En esta investigacion se utiliz6 para la confiabilidad de la
variable 1, el Alfa de Cronbach, en la cual se proceso la informacién, sin embargo,
para la variable 2 la confiabilidad ya estaba hecha por el instrumento de la Dra.
Maslach (1986).

Tabla 6
Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Cambio organizacional 0.956 18
Estrés Laboral 0.812 22

Fuente: Procesado con software de estadistica en SPPS.

3.5 Procedimientos

Se realizara coordinaciones con la Direccion General de Gestion del Riesgo
de Desastre y Defensa Nacional en Salud para el estudio de investigacion, a fin de
tomar conocimiento de la fecha en la cual se enviarA de manera virtual el
cuestionario, se procedera a requerir la autorizacion respectiva a fin de poder

socializar los cuestionarios a los colaboradores y de esta manera se pueda aplicar
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el instrumento y asi medir el cambio organizacional y el estrés laboral, sera
realizado a 186 colaboradores (nombrados, contratados y locadores de servicios)
comunicando con antelacién a los participantes la naturaleza y objetivo de la accion,
luego de ello se pasara la informacion en el programa escogido para poder conocer

los porcentajes.

3.6 Método de analisis de datos
Para la recoleccién de data se realizd6 dos encuestas, donde se midi6 las

variables consideradas como el cambio organizacional y el estrés laboral.

Para el analisis de los datos se utilizd una data Excel en el cual primero se
ingreso toda la informacion para luego pasarlo en el software SPSS ultima version
en espafol para recodificar las variables y realizar las tablas con frecuencias y
porcentajes con sus respectivas figuras; para la prueba de hipétesis se aplico la
Regresion logistica binaria, por ser una investigacion correlacional — causal a fin de

saber el grado de correlacion que existe entre las variables.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion, se realizara respetando de manera estricta las normativas
de caracter ético profesional en lo que respecta a los datos recopilados, resultados
y conclusiones. Se cautelara la informacion obtenida de las variables “Cambio
Organizacional” y “Estrés laboral”, sin exponerlas de manera indebida, respetando
la opinion de los colaboradores de la Direccion General de Gestion del Riesgo de
Desastre y Defensa Nacional en Salud (DIGERD), y a su vez la data sera
recolectada y procesada sin ser modificada, ni exhibida, ratificando la confiabilidad
y la validez del disefio, métodos e instrumentos de recoleccion de datos, de acuerdo
a las normativas de la universidad César Vallejo y normas APA.
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V. RESULTADOS

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable cambio

organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 36 30%
Regular 84 70%
Adecuado 00 0%
Total 120 100%

Figura 3
Percepcion descriptiva del cambio organizacional

CAMBIO ORGANIZACIONAL

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% —
10%

0%

70%

0%

ADECUADO REGULAR INADECUADO

Se aprecia la variable cambio organizacional, donde el 70% (84) de los

encuestados, manifiestan que la variable se ubica en el nivel regular, el 30% (36)

de los encuestados indican que el cambio organizacional fue inadecuado.
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Tabla 8
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones del cambio

organizacional

Movimiento o

Descristalizacién Transicion Recristalizaciéon
f % f % f %
Vélido Inadecuado 92 76,67% 52 43,33% 1 0,83%
Regular 27 22,50% 67 55,83% 105 87,50%
Adecuado 1 0,83% 1 0,83% 14 11,70%
Total 120 100% 120 100% 120 100%

Figura 4

Percepcion descriptiva de los niveles de las dimensiones del cambio organizacional

CAMBIO ORGANIZACIONAL
100%
90%
80% 87.50%
70%
60%
50% 55.83%
40%
30%
g 22.50% B
. 0
10% —0.83% 0.83% 11.70% 0.83%
0%
DESCRISTALIZACION MOVIMIENTO O TRANSICION RECRISTALIZACION

adecuado regular minadecuado

Se aprecia las dimensiones del cambio organizacional, la dimension
descristalizacion, donde el 76,67% (92) de los encuestados, manifiestan que fue
inadecuado, el 22,50% (27) de los encuestados indican que fue regular, mientras
el 0,83% (1) de los encuestados menciona que fue adecuado. Asimismo, la
dimension movimiento o transicién, donde el 55,83% (67) de los encuestados
mencionan que fue regular, el 43,33% (52) de los encuestados indican que fue
inadecuado mientras que el 0,83% (1) de los encuestados menciona que fue
adecuado. También, la dimension recristalizacion, donde el 87,50% (105) de los
encuestados revelaron que fue regular, el 11,70% (14) de los encuestados
mencionan que fue adecuado sin embargo el 0,83% (1) de los encuestados

manifiesta que fue inadecuado.
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Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 88 73,3%
Alto 32 26,7%
Total 120 100%
Figura 5
Percepcion descriptiva del estrés laboral
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ALTO

Se aprecia la variable estrés laboral, donde el 73,30% (88) de los

encuestados, manifiestan que la variable se ubica en el nivel bajo mientras el

26,70% (32) de los encuestados indican que el estrés laboral fue alto.
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Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones del estrés

laboral
Agotamiento Realizacion
Emocional Despersonalizacion Personal
f % f % f %
Valido Bajo 101 84,17% 117 97,50% 6 5%
Alto 19 15,83% 3 2,50% 114 95%
Total 120 100% 120 100% 120 100%
Figura 6

Percepcion descriptiva de los niveles de las dimensiones del estrés laboral

ESTRES LABORAL

100%
90% 97.50%

80%
84.17%
70%

60%
50%
40%
30%
20% — i

10% —7- 2.50% 5% T
0% =—

AGOTAMIENTO DESPERSONALIZACION REALIZACION PERSONAL
EMOCIONAL

[ Bajo mAlto

Se aprecia las dimensiones del estrés laboral, la dimension agotamiento
emocional, donde el 84,17% (101) de los encuestados, manifiestan que fue bajo,
mientras el 15,83% (19) de los encuestados indican que fue alto. Asimismo, la
dimensién despersonalizacion, donde el 97,50% (117) de los encuestados
mencionan que fue bajo, mientras el 2,50% (3) de los encuestados indican que fue
alto. También, la dimensién realizaciébn personal, donde el 95% (114) de los
encuestados revelaron que fue de nivel alto sin embargo el 5% (6) de los

encuestados manifiesta que fue de nivel bajo.
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Contrastacion de hipotesis

Comprobacién de hipétesis general

Ha: El cambio organizacional influye en el estrés laboral en la DIGERD del MINSA,
Lima 2021.

Ho: EI cambio organizacional no influye en el estrés laboral en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.

Tabla 11

Determinacion del ajuste de los datos de la hipotesis general

Informacién de ajuste de los modelos
Criterios de
ajuste de
modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 ~ Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 8,883
Final 8,492 ,391 1 ,532

La tabla 11 se manifiesta que los resultados obtenidos, explican la dependencia en
funcién al resultado de la tabla de acuerdo al Chi cuadrado es de 0,391 y valor
(valor de la significacion) es 0,532 siendo mayor al valor (0,05), por lo cual se acepta
la hipétesis nula indicando que el cambio organizacional no influye en el estrés

laboral.

Tabla 12

Pseudo coeficiente de determinacién de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,003
Nagelkerke ,005
McFadden ,003
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La tabla 12 tiene como resultado, lo que se presenta es la dependencia porcentual
del cambio organizacional en el estrés laboral, el cual muestra el resultado del
coeficiente de Nagelkerke, donde la variabilidad del estrés laboral se debe al 5 %
del cambio organizacional en la DIGERD del MINSA, Lima 2021.

Tabla 13

Estimacion de los parametros del modelo que explica la influencia del cambio
organizacional en el estrés laboral

Estimaciones de parametro
95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Desv. Limite Limite
ESTRES LABORAL? B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
BAJO Interseccion ,543 , 766 ,503 1 478
CAMBIO ,278 441 ,396 1 529 1,320 ,556 3,132

ORGANIZACIONAL

a. La categoria de referencia es: ALTO.

Los resultados que se obtiene en la tabla 13 nos muestran coeficientes de la regresion
con respecto del cambio organizacional en el estrés laboral en la DIGERD, de los
resultados podemos indicar que el coeficiente de Wald es 0,503 siendo inferior a 4 y
el nivel de significancia es 0,478 siendo mayor a 0.05, por lo cual podemos mencionar

gue no existe influencia entre ambas variables.

Comprobacion de hipoétesis especifica 1

Ha: El cambio organizacional influye en el agotamiento emocional en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.

Ho: El cambio organizacional no influye en el agotamiento emocional en la DIGERD
del MINSA, Lima 2021.
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Tabla 14

Determinacion del ajuste de los datos de la hipotesis especifica 1

Informacién de ajuste de los modelos
Criterios de
ajuste de
modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 8,263
Final 7,775 ,488 1 ,485

La tabla 14 se manifiesta que los resultados obtenidos, explican la dependencia en
funcion al resultado de la tabla de acuerdo al Chi cuadrado es de 0,488 y valor
(valor de la significacion) es 0,485 siendo mayor al valor (0,05), por lo cual se acepta
la hipdtesis nula indicando que el cambio organizacional no influye en el

agotamiento emocional.
Tabla 15

Pseudo coeficiente de determinacion del cambio organizacional en el agotamiento

emocional

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,004
Nagelkerke ,007
McFadden ,005

La tabla 15 tiene como resultado, lo que se presenta es la dependencia porcentual
del cambio organizacional en el agotamiento emocional, el cual muestra el
resultado del coeficiente de Nagelkerke, donde la variabilidad del agotamiento
emocional se debe al 7 % del cambio organizacional en la DIGERD del MINSA,
Lima 2021.
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Tabla 16

Estimacion de los parametros del modelo que explica la influencia del cambio
organizacional en el agotamiento emocional

Estimaciones de parametro
95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Desv. Limite Limite
AGOTAMIENTO EMOCIONAL? B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
BAJO Interseccion 1,051 ,898 1,370 1 ,242
CAMBIO ,370 ,524 ,500 1 480 1,448 ,519 4,045

ORGANIZACIONA
L

a. La categoria de referencia es: ALTO.

Los resultados que se obtiene en la tabla 16 nos muestran coeficientes de la
regresion con respecto del cambio organizacional en el agotamiento emocional en
la DIGERD, de los resultados podemos indicar que el coeficiente de Wald es 1,370
siendo inferior a 4 y el nivel de significancia es 0,242 siendo mayor a 0.05, por lo

cual podemos mencionar que no existe influencia entre ambas.

Comprobacién de hipétesis especifica 2

Ha: EI cambio organizacional influye en la despersonalizacion en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.

Ho: ElI cambio organizacional no influye en la despersonalizacion en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.
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Tabla 17

Determinacion del ajuste de los datos de la hipotesis especifica 2

Informacién de ajuste de los modelos
Criterios de
ajuste de
modelo Pruebas de la razon de verosimilitud
Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 6,305

Final 4,545 1,760 1 ,185

La tabla 17 se manifiesta que los resultados obtenidos, explican la dependencia en
funcién al resultado de la tabla de acuerdo al Chi cuadrado es de 1,760 y valor
(valor de la significacion) es 0,185 siendo mayor al valor (0,05), por lo cual se acepta
la hipdtesis nula indicando que el cambio organizacional no influye en la

despersonalizacion.
Tabla 18

Pseudo coeficiente de determinacibn del cambio organizacional en la

despersonalizacion

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,005
Nagelkerke ,007
McFadden ,006

La tabla 18 tiene como resultado, lo que se presenta es la dependencia porcentual
del cambio organizacional en la despersonalizacion, el cual muestra el resultado
del coeficiente de Nagelkerke, donde la variabilidad de la despersonalizacion se
debe al 7 % del cambio organizacional en la DIGERD del MINSA, Lima 2021.
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Tabla 19

Estimacion de los parametros del modelo que explica la influencia del cambio
organizacional en la despersonalizacion

Estimaciones de pardmetro

95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Desv. Limite Limite
DESPERSONALIZACION® B Error Wald gl Sig.  Exp(B) inferior superior
BAJO Interseccion 1,248 1,769 ,497 1 ,481
CAMBIO 1,586 1,242 1,631 1 ,202 4,882 ,428 55,647

ORGANIZACIONAL

a. La categoria de referencia es: ALTO.

Los resultados que se obtiene en la tabla 19 nos muestran coeficientes de la
regresion con respecto del cambio organizacional en la despersonalizacion en la
DIGERD, de los resultados podemos indicar que el coeficiente de Wald es 0,497
siendo inferior a 4 y el nivel de significancia es 0,481 siendo mayor a 0.05, por lo

cual podemos mencionar que no existe influencia entre ambas.

Comprobacion de hipoétesis especifica 3

Ha: El cambio organizacional influye en la realizacion personal en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.

Ho: El cambio organizacional no influye en la realizacion personal en la DIGERD del
MINSA, Lima 2021.
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Tabla 20

Determinacion del ajuste de los datos de la hipotesis especifica 3

Informacién de ajuste de los modelos
Criterios de
ajuste de
modelo Pruebas de la razén de verosimilitud

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 5,807
Final 5774 ,033 1 ,856

La tabla 20 manifiesta que los resultados obtenidos, explican la dependencia en
funcién al resultado de la tabla de acuerdo al Chi cuadrado es de 0,033 y valor
(valor de la significacion) es 0,856 siendo mayor al valor (0,05), por lo cual se acepta
la hipotesis nula indicando que el cambio organizacional no influye en la realizacion

personal.
Tabla 21

Pseudo coeficiente de determinacion del cambio organizacional en la realizacion

personal

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,000
Nagelkerke ,001
McFadden ,001

La tabla 21 tiene como resultado, lo que se presenta es la dependencia porcentual
del cambio organizacional en la realizacion personal, el cual muestra el resultado
del coeficiente de Nagelkerke, donde la variabilidad de la realizacion personal se
debe al 1 % del cambio organizacional en la DIGERD del MINSA, Lima 2021.
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Tabla 22

Estimacion de los parametros del modelo que explica la influencia del cambio
organizacional en la realizacion personal.

Estimaciones de parametro

95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Desv. Limite Limite
REALIZACION PERSONAL? B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
BAJO Interseccion -2,671 1,543 2,997 1 ,083
CAMBIO -,163 ,890 ,033 1 ,855 ,850 ,149 4,863

ORGANIZACIONAL

a. La categoria de referencia es: ALTO.

Los resultados que se obtiene en la tabla 22 nos muestran coeficientes de la
regresion con respecto del cambio organizacional en la realizacion personal en la
DIGERD, de los resultados podemos indicar que el coeficiente de Wald es 2,997
siendo inferior a 4 y el nivel de significancia es 0,083 siendo mayor a 0.05, por lo

cual podemos mencionar que no existe influencia entre ambas.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del
cambio organizacional en el estrés laboral en los colaboradores de la DIGERD del
MINSA en Lima 2021. A su vez la busqueda de la influencia del cambio
organizacional y todas las dimensiones de la variable estrés laboral, durante el
desarrollo del trabajo de investigacion se utilizaron instrumentos, validados por tres
expertos de la investigacion, asimismo se realizd la prueba de validez y
confiabilidad, es por ello que a continuacion se detalla las discusiones de los
resultados descriptivos.

Los resultados descriptivos obtenidos de la primera variable cambio
organizacional en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, se puede apreciar que hay
un 70 % de los encuestados, que manifiestan que se ubica en un nivel regular y el
30 % mencionan que se encuentra en un nivel inadecuado. Los hallazgos
encontrados fueron diferentes al estudio. De tal manera difiere con lo encontrado
por Miguel (2018) en su investigacion sobre cambio organizacional y desarrollo
organizacional en una instituciébn educativa quien obtuvo que el cambio
organizacional tuvo un nivel logrado del 64%, mientras que el 36% mencionan que
se encuentra en un nivel en proceso, y también lo hallado por Ramirez (2017) en
su investigacion sobre cambio organizacional y desempefio laboral en un sector del
ministerio de produccion obtuvo que el cambio organizacional tuvo un nivel de

eficiente del 61.7%, mientras que el 38.3% presenta un nivel regular.

Con respecto a los resultados obtenido de la segunda variable estrés laboral
en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, se puede apreciar que hay un 73,30% de los
encuestados, manifiestan que la variable se ubica en un nivel bajo, mientras que el
26,70% menciona que esta un nivel alto. Los hallazgos encontrados coinciden al
estudio, de esa manera que encontramos a Ramirez (2018) en su investigacion del
estrés laboral en personal administrativo de una universidad publica en el estado
de Meéxico, nos describe que el 100% de su poblacion tienen niveles bajos de
estrés, a su vez tenemos a Mora (2019) en su trabajo de investigacion acerca del
estrés laboral y jornada de trabajo en el personal de seguridad de una empresa en

Quito — Chile, nos describe que el 78.33% nunca sintié los sintomas de la escala
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de estrés por lo que podemos deducir que tienen un nivel bajo de estrés, mientras
que el 3.58% sinti6 frecuentemente los sintomas de la escala de estrés, es decir
tuvo un nivel alto de estrés.

Por el contrario tenemos a Castillo (2017) en su investigacion sobre la relacion
entre clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores del gobierno
regional de Ancash, obtuvo como resultado, que el 70% tuvo un nivel alto de estrés,
mientras que el 30% tuvo un nivel medio o intermedio, asimismo tenemos a Adali
(2019) en su investigacion sobre el estrés laboral y su impacto en la satisfaccion de
personal operativo de plantas empacadoras de la Costa Sur en Guatemala, nos
describe que el 80 % de sus encuestados tiene un nivel alto de estrés, mientras
gue el 19% menciona que tiene un nivel bajo de estrés, también tenemos a Zavaleta
(2018) en su trabajo de investigacion acerca del estrés laboral en el desempefio
docente de las instituciones educativas en el distrito de San Martin de Porres, nos
describe que el 36.49% de los encuestados presentan un nivel bajo de estrés
laboral, el 45.95% por el contrario tiene un nivel medio de estrés laboral y el 17.57%

presenta alto estrés laboral.

No se pudo confirmar la hipotesis general propuesta, es decir que no existe
influencia del cambio organizacional en el estrés laboral, donde el Chi cuadrado es
de 0,391 y el valor de significancia es de 0,532 siendo mayor al valor (0,05), por lo
cual se acepto la hipotesis nula. En cuanto a las investigaciones con las que se
pudo contrastar de forma directa las variables en mencién, existio limitacion de
investigaciones similares a las propuestas, por lo cual podemos mencionar a Flores
(2017), el cual menciona que en su estudio de investigacion si existe relacion
significativa entre sus variables del cambio organizacional y habilidades directivas
en la municipalidad provincial de Puno, obtuvo como resultado 0,970 y de
significancia del 0,000 por lo cual rechaza la hip6tesis general nula, asimismo
tenemos a Miguel (2018), el cual también indica que existe una relacion positiva y
significativa entre el cambio organizacional y desarrollo organizacional, obtuvo
como resultado 0,558 y de significancia 0,000 y de igual manera rechaza la
hipotesis general nula. Por lo contrario encontramos a Ramirez (2017) quien obtuvo
como resultado 0,134 y de significancia 0,308 siendo mayor a 0,05 encuentra que

no existe relacién entre el cambio organizacional y desempefio laboral por lo cual
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acepta la hipétesis general nula, teniendo una similitud con mi trabajo de
investigacion. Por otro lado tenemos a Muguruza (2018) en su trabajo de
investigacion acerca de la relacion del estrés laboral y clima organizacional, obtuvo
como resultado 0,579 y de significancia 0,008 siendo menor a 0,05 encuentra que
existe una correlacion positiva media entra ambas variables. También tenemos a
Zavaleta (2018), que tiene como resultado en el Chi cuadrado de 56.374 y su
significancia de 0,000 que es menor a 0,05 por lo cual rechaza su hipétesis nula,

ya que si existe incidencia del estrés laboral en el desempefio docente.

Para la hipotesis especifica 1 se rechaz6 que existe influencia del cambio
organizacional en el agotamiento emocional en la DIGERD del MINSA, Lima 2021,
con una regresion logistica binaria en la cual el chi cuadrado es de 0,488 y su valor
de significancia es 0,485 siendo mayor al valor 0,05 por lo cual se acepta su
hip6tesis nula. Al no tener investigaciones similares con ambas variables podemos
rescatar la investigacion de Castillo (2017), el cual menciona en su estudio, que
obtuvo como resultado -0,148 en la prueba T-Student con una significancia de
0,882 nivel superior al 0,05 por lo cual no existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el agotamiento emocional, aceptando de esa manera la hipotesis
nula. Lo que podemos rescatar de esta investigacion es que a pesar de que es un
tipo de estudio distinto podemos apreciar la dimension “agotamiento emocional” de
la variable estrés laboral la cual tiene un resultado parecido a la investigacion
presente.

Para la hipotesis especifica 2 se rechazé que existe influencia del cambio
organizacional en la despersonalizacién en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, con
una regresion logistica binaria en la cual el chi cuadrado es de 1,760 y su valor de
significancia es 0,185 siendo mayor al valor 0,05 por lo cual se acepta su hipétesis
nula. Al no tener investigaciones similares con ambas variables podemos rescatar
la investigacién de Castillo (2017) nuevamente, el cual menciona en su estudio, que
obtuvo como resultado -4,281 en la prueba T-Student con una significancia de
0,000 nivel inferior al 0,05 por lo cual existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la despersonalizacion, aceptando de esa manera la hipétesis

alterna. Lo que podemos rescatar de esta investigacion es que a pesar de que es
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un tipo de estudio distinto podemos apreciar la dimensién “despersonalizacién” de
la variable estrés laboral la cual tuvo un resultado diferente a la investigacion

presente.

Para la hipotesis especifica 3 se rechaz6 que existe influencia del cambio
organizacional en la realizacion personal en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, con
una regresion logistica binaria en la cual el chi cuadrado es de 0,033 y su valor de
significancia es 0,856 siendo mayor al valor 0,05 por lo cual se acepta su hipotesis
nula. Al no tener investigaciones similares con ambas variables podemos rescatar
una vez mas la investigacion de Castillo (2017), el cual menciona en su estudio,
gue obtuvo como resultado -3,096 en la prueba T-Student con una significancia de
0,004 nivel inferior al 0,05 por lo cual existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la realizacion personal, aceptando de esa manera la hipotesis
alterna. Lo que podemos rescatar de esta investigacion es que a pesar de que es
un tipo de estudio distinto podemos apreciar la dimension “realizacién personal”’ de
la variable estrés laboral la cual tuvo un resultado diferente a la investigacion

presente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determiné que el cambio organizacional no influye en el estrés laboral
en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, ya que de acuerdo al Chi cuadrado
es de 0,391 y se obtuvo un nivel de significancia de 0,532 (0,532>0,05),

lo cual afirmo la hipotesis general nula.

Se determind que el cambio organizacional no influye en el agotamiento
emocional en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, ya que de acuerdo al
Chi cuadrado es de 0,488 y se obtuvo un nivel de significancia de 0,485

(0,485>0,05), lo cual afirmo la hipotesis especifica 1 nula.

Se determin6 que el cambio organizacional no influye en la
despersonalizacion en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, ya que de
acuerdo al Chi cuadrado es de 1,760 y se obtuvo un nivel de significancia

de 0,185 (0,185>0,05), lo cual afirmo la hipétesis especifica 2 nula.

Se determin6 que el cambio organizacional no influye en la realizacion
personal en la DIGERD del MINSA, Lima 2021, ya que de acuerdo al Chi
cuadrado es de 0,033 y se obtuvo un nivel de significancia de 0,856

(0,856>0,05), lo cual afirmo la hipotesis especifica 3 nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la institucion continuar con las medidas preventivas, del
uso de la mascarilla, pruebas de descarte de COVID-19, para la

proteccion del personal y sus niveles de estrés laboral sean menores.

Segunda: Se recomienda a la institucion, realizar una evaluacion periodica al
personal que estd mas expuesto a factores de riesgo de estrés, al
personal que realiza trabajo presencial permanente, y de esa manera

poder evitar la ansiedad, depresion y frustracion de manera oportuna.

Tercera: Se recomienda a los colaboradores de la institucidon que ante algun
inconveniente de salud, se comuniquen inmediatamente con el equipo

de trabajo ocupacional de la DIGERD, y manifestar lo sucedido.
Cuarta: Se recomienda a los futuros investigadores, tomar en cuenta otros

factores que puedan afectar el estrés laboral, para efectos de mejoria en

las diversas instituciones.
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ANEXOS
ANEXO 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de consistencia
Titulo: Cambic Organizacional en el Estrés Laboral en la DIGERD del MINSA, Lima 2021,
Autora: Rebeca Elena Miranda Yanami
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
. Variable 1: Cambio Organizacional (Denis Proulx, p. 103)
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general:
;Como  influye el cambio | Determninar |z influsncis 4zl | El cambio  organizacional Dimensiones Indicadores ftems Eni::ifig: Niveles y rangos
organizacional en | cambio omanizacional en e | MAuye en el estres laboral en — -
=l estris laboral en la DIGERD | cxre |ahoost oa 1 DIGERD | 15 DIGERD del MINSA, Lims | -Descristalizacian. e 2 Escala de Likert | Inadecuade
e i 217 = i ) 021, 18 - 42
del MINSA, Lima 20217 d=l MINSA, Limas 2021, 2021 Eatts gt Compramic i - Nunes { ]
Problemas Especificos: Ohjetivos Especificos: Hipatesis especificas: 2 = Casi Nunea. Regular
- 8 A Movimiznto o Ansledad T3 3 = A veces. 43 - 67
Como influye el cambic | pewermingr | influencia del | Bl cambio  organizacional | Transician. Grtie 210 4= Casi Siempre f ]
°rgnat2'z.“'::'l"al ) enl EI cambio organizacional en el | influye en el agotamiento Canfigko 11,42 P pre. Adecuad
E?GEEIIZ?H d I‘mﬁhg:: E{! agotamiento emocional en la | emocional en la DIGERD del = Jlempre. ecuado
ol = - HM& | OIGERD del MINSA, Lima | MINSA, Lima 2021 . — (68 —30)
20217 021 -Recristalizacion. 12,14
. ) o Entabllizasitn 1518
;Cémo  influye el cambio El cambio organizacicnal Fleslniidad 1748
organizacional =n Iz | Determinar la influencia del | influye en la
despersonalizacidn  en s | cambio organizacional en la | despersonalizacion en la
DIGERD del MINSA Lima | despersonalizacidn  en Iz | DIGERD del MINZA. Lima
20217 E:'EFHD del MINSA, Lima | 2021 Variable 2: Estrés Laboral {Christina Maslach]
(Comeo influye el cambio El cambio orgsnizacionsl ) _ ] Escala de _
organizackznal en 13 | Determinar la influenciz del | influye en 13 realizacién Dimensiones Indicadores ftems medinidn Niveles y rangos
realizacidn  personalen s bi izacional en la I la DIGERD del 4
DISERD del MINSA, Lims | o s o e o 12 | MINSA Lima 2021 = oneanels 12 Escala de Likert
! = ' : aa 3
20217 DIGERD del MINSA. Lima sornadas Largas )
2021, -Agotamiento Erugirasion 513 0 = HNunca.
- MK
emocional. S 1 1 = Pocas veces | Bajo
Trabe 18 al afo. {0 - 68
rabajar oon parconac 20 2 = Una vezr al
Destruico o scabada mes. Alto
IndHarenola o frizidad 516 3= Unlas POCES | (g7 —137)
-Despersonalizaciin. — 18,44, veces al mes.
29 4=1Unavezala
Gutpa SEMana.
3 = Pocas weces
. Comprencian 4 al afo.
-Realizacion personal. Foaitivicmo 78 § = Todos los
antvo 12 dias.
P 1748
Autosfinssta b




Mivel — disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

I
Estadistica a utilizar

Nivel: Comrelacional - Causal
Tipo: Bazica

Diseno: Mo experimental
Método: Hipotstico deductivo

Enfoque: Cuantiative

Poblacion:

Personal de los
colaboradores de la
DIGERD.

Tamario de muestra:

120 personas.

Wariable 1: Cambic organizacional
Técnica: Encussia.

Instrumento: Cuestionario.

Autor: Rebeca Miranda Yanami
Afio: 2021

Monitoreo: Individusl

Variable 2: Esirés laboral.
Técnica: Encussta.
Instrumento: Cuestionario.
Autor: Cristing Maslach
Afo: 1938

Monitoreo: Individusl

DESCRIPTIVA: Tabla de frecuencia.

INFERENCIAL: Regresion Logistica Sinaria




ANEXO 2 — CONSENTIMIENTO DE LA ENTIDAD PUBLICA

Ministerio b ) Geatidn del Riesgo de Desastres
de Salud ¥ Drebrrmse Neaccorval e Swhad

"Decenio de la Igusldad de Oportunidades para Mueres y Hombres®
“‘Afto del Bicentenano del Pery: 200 aftos de Independencia”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR LAS ENCUESTAS

El que subscribe, en representacion de la Direccion General de Gestion del
Riesgo de Desastres y Defensa Nacional en Salud del Ministerio de Salud.

Hace constar

Que la Srta. Rebeca Elena Miranda Yanami, identificada con DNI N°47069873,
profesional de la Unidad de Movilizacion en Salud de la Direccion General de
Gestion del Riesgo de Desastres y Defensa Nacional en Salud del Despacho
Viceministerial de Salud Publica; ha solicitado la autorizacion para realizar las
encuestas de la Tesis “Cambio Organizacional en el Estrés Laboral en la
DIGERD del MINSA, Lima 2021"

Por lo cual se da la Autorizacion solicitada, los instrumentos se aplicaran
mediante dos encuestas sobre las variables Cambio Organizacional en el
Estrés Laboral a los profesionales y/o técnicos de esta Direccion General,
durante el periodo del mes de noviembre del presente afio.

Se expide el presente documento a solicitud de la interesada para los fines que
estime conveniente.

Lima, 17 de noviembre del 2021

S

C. Jorge Escobar Chuquiray
or General de Gestion del Riesgu
de Desastres y Defensa Nacional en Salud

Av San Felipe N* 1116
www.minsa. gob.peldigerd | JeshGs Maria. Lima 15072, PerG
T(511) 611-9920



ANEXO 3 - INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

1= Nunca 4 = Casi Siempre

2 = Casi Nunca 5 = Siempre

3 = A veces
DESCRISTALIZACION 1 2

1. Siento inseguridad en mi entidad de trabajo.

2. El Cambio de gestion me genera inseguridad.

3. Me genera miedo cuando se realiza algin cambio en la
oficina.

4. Siento miedo que mi Superior me regafie en algin
momento.

5. Si me cambian de area, siento falta de compromiso con
la entidad.

6. El Cambio de gestion me genera falta de compromiso
laboral.

MOVIMIENTO O TRANSICION

7. Siento ansiedad al saber que hay un_cambio de gestion.

8. El Cambio de gestion me genera ansiedad de conocerlo
antes que mis companeros.

9. Al tener un cambio de gestién, creo que habra critica por
parte de mis comparieros ante la nueva gestion.

10. Siento que la nueva gestion puede criticar la manera
de como se ha estado trabajando.

11. El Cambio de gestion puede causar conflictos en lo
laboral.

12. Creo que puedo evitar los conflictos ante el cambio de
_gestion.

RECRISTALIZACION

13. Me siento comodo cuando hay un Cambio de gestion.

14. Creo que los Encargados y/o Directores deben hacer
| sentir comodos al personal a su cargo.

'15. El Cambio de gestion puede generar inestabilidad en
la parte laboral.

16. EI Cambio de gestion puede generar estabilidad
laboral.

17. Mi superior a cargo es flexible con los horarios y/o
_permisos.

18. Siento flexibilizacion laboral entre mis compaiieros.




INSTRUMENTO NIVEL DE ESTRES LABORAL

0 = Nunca 4 = Una vez a la semana
1 = Pocas veces al afo 5 = Pocas veces a la semana
2 = Una vez al mes 6 = Todos los dias

3 = unas pocas veces al mes

INDICADORES 011 23| 4| &

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

3. Me siento fatigado cuando me levanto por la
mafana y tengo que ir a trabajar.

4. Comprendo faciimente como se sienten los
compaferos / pacientes.

5. Trato a algunos comparieros / clientes como si
fueran objetos impersonales.

6. Trabajar todo el dia con mucha gente es un
esfuerzo.

7. Trato muy eficazmente los problemas de los
compafieros / pacientes.

8. Me siento "quemado” por mi trabajo.

9. Creo que influyé positivamente con mi trabajo en la
vida de las personas.

10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde
que ejerzo esta profesion / tarea.

11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me
endurezca emocionalmente

12. Me siento muy activo.

13. Me siento frustrado en mi trabajo.

14. Creo que estoy trabajando demasiado.

15. Realmente no me preocupa lo que les ocurre a
mis compafieros / pacientes.

16. Trabajar directamente con personas me produce
estrés.

17. Puedo crear faciimente una atmésfera relajada con
mis comparneros / pacientes.

18. Me siento estimulado después de trabajar con mis
compaiieros / pacientes.

19. He conseguido muchas cosas (tiles en mi
profesion / tarea.

20, Me siento acabado.

21. En mi trabajo trato los problemas emocionales con
mucha calma.

22. Siento que mis compafieros / pacientes me culpan
por alguno de sus problemas.




ANEXO 4 — VALIDACION

Juicio de Expertos

Experto 1:

SR

& usY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CAMBIO ORGANIZACIONAL

L DIMENSIONES | items Pertinencial! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: DESCRISTALIZACION Si No Si No Si Mo
1 Siento inseguridad en mi entidad de trabajo.
2 El Cambio de gestion me genera inseguridad.
3 W= genera miedo cuando se realiza algun cambio en la oficina.
4 Siento miedo gue mi Superior me reganse en algun momento.
5 Si me cambian de area, siento falta de compromiso con la entidad.
6 El Cambio de gestion me genera falta de compromiso laboral
DIMENSION 2: MOVIMIENTO O TRANSICION Si No Si No Si No
T Siento ansiedad al saber que hay un _cambio de gestion.
& El Cambic de gestidn me genera ansiedad de conocerlo antes que
mis compaferos.
E] Al tener un cambio de gestion, creo que habra critica por parte de

mis compafieros ante la nusva gestion.

10 | Siento que la nueva gestidn puede criticar la manera de como se ha
estado trabajando.

11 El Cambio de gestion puede causar conflictos en lo laboral.

12| Creo que puedo evitar los conflictos ante el cambio de gestign.

DIMENSION 3: RECRISTALIZACION Si No 51 No 51 Mo

13 [ Me siento cémodo cuando hay un Cambio de gestion.

14 Creo que los Encargadoes yfo Directores deben hacer sentir comodos
al personal 2 su cargo.

15 El Cambio de gestion puede generar inestabilidad en la parte laboral.

16 El Cambio de gestion puede generar estabilidad laboral.

17 Mi Superior a cargo es flexible con 10s heranes y/o permisos.

18 | Siento flexibilizacidn laboral entre mis compafieros.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicab

idad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Felipe Guizado Oscco DMNI: 31169557

Especialidad del validador: Docente metoddlogo.
02 de noviembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimengian especifica dal constructo

IClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, e=s
concizo, exacto y directo

7

Mota: Suficiencia, ge dice suficiencia cuando los items planieados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.



Experto 2:

& USY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CAMBIO ORGANIZACIONAL

Pertinencia' Relevancia®

Claridad?

Sugerencias |

N°

DIMENSIONES / items
T

DIMENSION 1: DESCRISTALIZACION No Si No

Siento in: uridad en mi entidad de trabajo.

El Cambio de stion me genera inseguridad.

Me genera miedo cuando se realiza algtn cambio en Ia oficina.

Siento miedo gque mi Superior me regafe en algin momento.
romiso con la entidad.

Si me cambian de area, siento falta de col

El Cambio de gestion me era faita de compromiso iaboral.
DIMENSION 2: MOVIMIENTO O TRANSICION

No

Siento ansiedad al saber que hay un _cambio de stion.
El Cambio de gestion me genera ansiedad de conocerlo antes que

mis comparferos.
Al tener un cambio de gestion, creo que habra critica por parte de

® o

mis companeros ante la nueva gestion.

10 Siento que la nueva gestién puede criticar la manera de como se ha

estado trabajando.

11 El Cambio de gestién puede causar conflictos en lo laboral.

12 Creo que puedo evitar los conflictos ante el cambio de gestion.
DIMENSION 3: RECRISTALIZACI

No

13 | Me siento cémodo cuando hay un Cambio de gestion.

14 Creo que los Encargados y/o Directores deben hacer sentir comodos

al personal a su cargo.

5 ElI Cambio de gestion puede generar inestabilidad en la parte laboral.

MSAAEANA ALK

5 El Cambio de gestion de generar estabilidad laboral.

NN RN N [ Sl RN

Mi superior a cargo es flexible con los horarios y/o permisos.

ARSI A A AN ENN NG

18 Siento flexibilizacion laboral entre mis compafieros.

Ob i (precisar si hay suficiencia)
Opinién de aplicabilidad: Apﬂcable\fé], Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
N - y R
Apellidos y del juez validador. Dr/ Mg: 7%, JZu.fJ&S‘ oA ey 0%59 Ly oni:. TR ZE39.
E ial del val Ty FEVX) AJsuco eereees
#Herm al tedrico &
Elitem es para rep al o
i del
*Cl Se enti sin alguna el i del tem, es conciso.
exacto y direcio

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los ilems planteados son
para medir la

Firma del Exp Informante.



Experto 3:

L

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLESD

N©

DIMENSIONES / items

Pertinencia?®

elevancia?

DIMENSION 1: DESCRISTALIZACION

Si

No

Si

Siento inseguridad en mi entidad de trabajo.

El Cambio de gestion me genera inseguridad.

Me genera miedo cuando se realiza algun cambio en la oficina.

Siento miedo que mi Superior me regaiie en algun momento.

Si me cambian de area, siento falta de compromiso con la entidad.

oloalwnla

El Cambio de gestion me genera falta de compromiso laboral.
DIMENSION 2: MOVIMIENTO O TRANSIC

No

Siento ansiedad al saber que hay un cambioc de gestion.

El Cambio de gestion me genera ansiedad de conocerio antes que
mis companeros.

© o~

Al tener un cambio de gestion, crec que habra critica por parte de
mis comparnieros ante la nueva gestion.

Siento que la nueva gestién puede criticar la manera de como se ha

estado trabajando.

El Cambio de gestién puede causar conflictos en lo laboral.

Creo que puedo evitar los conflictos ante el cambio de gestion.

LA E I - xxmxxxxxx

®iX| ® X XXmXXXXXX

R X X xx“xxxxxx

DIMENSION 3: RECRISTALIZACION

@

No

4

@

Me siento cébmodo cuando hay un Cambio de gestion.

Creo que los Encargados y/o Directores deben hacer sentir comodos

al personal a su cargo.

El Cambio de gestion puede generar inestabilidad en la parte laboral.

El Cambio de gestion puede generar estabilidad laboral.

Mi superior a cargo es flexible con los horarios y/o permisos.

bt b I

bt bt

E gt A

(N »

1
1
1
3

Siento flexibilizacion laboral entre mis companeros.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.

Opinién de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Karen Zadit LUJAN PINAS

Aplicable [ x ]

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica.

El item al tedrico fo
Elitem es £ para al o
U dei
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el s del item, es
exacto y directo

los items planteados son

Nota:

.28 =
suficientes para medir Ia dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 71341524

06 de noviembre del 2021.

=
e W
Firma del Experto Informante.




ANEXO 5 - CONFIABILIDAD

Base de datos Prueba Piloto Variable 1

RECRISTALIZACION

18

17

16

15

14

13

MOVIMIENTO O TRANSICION

12

11

10

DESCRISTALIZACION

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

FIABILIDAD DEL INTRUMENTO CAMBIO ORGANIZACIONAL

L e ]

rrm e

e

Estadisticas de fishilidad

L

H i

Alla de Cronbaoh

18 |

,95E.




FIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

MASLACH BURNOUT

Resumen de procesamiento decasos

N %
Casos Valido 9 529
Excluido® ] 47 1
Total 17 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas lasvariables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
N de elementos

812 22




ANEXO 6 — BASE DE DATOS
CAMBIO ORGANIZACIONAL

RECRISTALIZACION

18

17

16

15

14

13

MOVIMIENTO O TRANSICION

12

11

10

DESCRISTALIZACION

N°

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

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39




41

42

46

47

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80




81

82
83
84
85
86
87

88
89
90
91

92
93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120




ESTRES LABORAL

=R.P

REALIZACION PERSONAL
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