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Resumen
La investigacion plante6 como obijetivo el determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo y resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro
de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022. La investigacién fue aplicada, no
experimental y transversal, la muestra de 81 servidores publicos, se utilizd la
encuesta y como instrumentos el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ
Corto y la Escala de Resistencia al Cambio (ERC). Se encontro relacion negativa
considerable entre el “Estilo de liderazgo transformacional” y “resistencia al
cambio” (rs=-,652; p=0.000). Igualmente, existe relacién negativa de intensidad
media entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la resistencia al
cambio (rs=-,312; p=0.005). También se hall6 que existe relacion directa de
intensidad considerable entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la
resistencia al cambio (rs=,543; p=0.000). La investigacién concluyd que existe
relacion inversa de intensidad considerable entre el estilo de liderazgo y la
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022 (rs=-,632; p=0.000). El cruce de porcentajes hallé
que el 55.6 % percibe un nivel de préactica del estilo de liderazgo bajo y una alta

resistencia al cambio.
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Abstract
The objective of the research was to determine the relationship between the
leadership style and resistance to change of the public servants of the CLASS
Health Center Ciudad Nueva de Tacna, 2022. The research was applied, not
experimental and cross-sectional, the sample of 81 public servants , the survey
was used and the Short MLQ Multifactorial Leadership Questionnaire and the
Resistance to Change Scale (ERC) were used as instruments. A considerable
negative relationship was found between "Transformational leadership style" and
"resistance to change" (rs=-.652; p=0.000). Similarly, there is a negative
relationship of medium intensity between the transactional/developer leadership
style and resistance to change (rs=-.312; p=0.005). It was also found that there is
a direct relationship of considerable intensity between the passive/avoidant
leadership style and resistance to change (rs=.543; p=0.000). The research
concluded that there is an inverse relationship of considerable intensity between
the leadership style and the resistance to change of the public servants of the
CLASS Health Center Ciudad Nueva de Tacna, 2022 (rs=-.632; p=0.000). The
crossing of percentages found that 55.6% perceive a low level of practice of the

leadership style and a high resistance to change.

Keywords: Leadership style, resistance to change, health center
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l. INTRODUCCION

Actualmente las teorias que analizan los estilos de liderazgo han podido
establecer su importancia en el desarrollo de las organizaciones y cOmo estas
influyen en ciertos aspectos, entre ellas, la resistencia al cambio de sus
trabajadores. Sobre el liderazgo se han realizado investigciones como de
Shelton et al. (2022) en su articulo: “Liderazgo positivo y proactivo:
desentrafiando las relaciones entre estrés, resiliencia, estilo de liderazgo y
satisfaccion/bienestar del lider” tuvo como objetivo analizar las relaciones entre
la resiliencia y el lider. Se pudo establecer, a través de una regresién lineal
multiple, que el liderazgo, la resiliencia, el estrés y la satisfaccion se relacionan.

Wang et al. (2022) en la investigacion “Una perspectiva implicita de la
teoria del liderazgo sobre la humildad del lider y los resultados de los empleados:
examen de las contingencias individuales y organizacionales” tuvo como objetivo
analizar el estilo de liderazgo emergente basado en la practica moral. Se
establecio que las percepciones de benevolencia de los lideres humildes son
significativamente mas favorables en los trabajadores para el logro de las metas
y alcanzar una alta presion de justicia informativo.

Aslam et al. (2022) en su articulo “Liderazgo interpersonal y compromiso
laboral”, tuvo como objetivo analizar la literatura respecto al compromiso del
liderazgo interpersonal. La investigacion establecio que las habilidades laborales
emocionales de accion profunda, el clima de iniciativa y la orientacion hacia
objetivo de aprendizaje son efectivos significativamente a través de mecanismos
de liderazgo interpersonal,

Respecto a la resistencia al cambio, Taskin et al. (2022) en su articulo
“Resistencia objetal” tuvo como objetivo establecer las transformaciones del
entorno de trabajo, concluyé que la resistencia al cambio en el trabajo, se realiza
a través de una combinacion compleja de actividades encubiertas y abiertas que,
finalmente, conlleva a la oposicion de politicas organizativas.

Angelini et al. (2021) en su articulo “El impacto de implementar una
intervencion de manejo del dolor centrada en la persona sobre la resistencia al
cambio y la cultura organizacional” que tuvo como objetivo describir cudl era el
impacto de la implementacion de cambios sisteméaticos. Se concluyd que es
dificil la descripcion de la influencia de los factores que influencian la resistencia

al cambio en los entornos médicos.



Ahmad y Chowdhury (2021) en su articulo “Resistencia al cambio durante
la incertidumbre-perspectiva del covid-19”. La investigacion tuvo como objetivo
descubrir cudles eran las razones de la resistencia al cambio de los trabajadores,
y concluyé que una comunicacion efectiva con los trabajadores reduce la
intensidad de la resistencia al cambio.

La investigacion se realizé en el CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva
ubicado en el distrito de Ciudad Nueva en Tacna, perteneciente a la Microred
Cono Norte de la Red de Salud de Tacna, en el cual, se podido observar que los
lideres no han desarrollado estilos de liderazgo apropiados para mejorar las
actividades de los integrantes y conseguir las metas propuestas, muchos lideres
se encuentran ausentes cuando hay problemas importantes, lo cual, se relaciona
al liderazgo facilitador. También se observa una inadecuada recompensa al
esfuerzo para afrontar la crisis sanitaria, lo que se enmarcaria dentro del
liderazgo transaccional. En otros casos, hay una falta de estimulacion para lograr
las metas, lo que se enmarca dentro del liderazgo transformacional. Esto puede
estar ocasionando que los trabajadores se resistan a cambiar su forma de trabajo
y contindan desarrollando actividades dentro de su zona de confort, se afecte la
flexibilidad de la organizacion para resolver problemas de inmediato y se evite
mejorar la calidad atencidon que se brinda a los pacientes. Segun lo descrito, esta
investigacién busca analizar si el estilo de liderazgo que se percibe tiene relacion
con la resistencia a cambio en el CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva., de tal
manera que se lograria resultados importantes para lograr organizaciones
flexibles en un ambiente social de cambio vertiginoso.

Formulacién del problema general: ¢Cual es relacion entre el estilo de
liderazgo y la resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro
de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022? Problemas especificos: a) ¢ Existe
relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la resistencia al cambio
de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacnha,
20227 b) ¢ Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador
y la resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 20227 y c) ¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo
pasivo/evitador y la resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS
Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022?



La justificacidn es tedrica, pues se incrementa los conocimientos referidos
a las variables liderazgo y resistencia al cambio. Estos datos seran una fuente
de informacion para otros investigadores que busquen reducir la resistencia al
cambio que tanto afecta a las organizaciones modernas. También se tiene una
justificacion practica, debido a que sus resultados pueden ser utilizados para
hacer efectivos los cambios que las direcciones planteen. De la misma manera,
se tiene una justificacion social, debido a que las organizaciones publicas se
encargan del bienestar de una comunidad y, por tanto, su adecuado
funcionamiento afecta a cada uno de los integrantes. Finalmente. se tiene una
justificacion metodoldgica, pues se realiza en base al riguroso método cientifico.

Objetivo general: Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022. Objetivos especificos: a) Determinar la relaciéon
el estilo de liderazgo transformacional se relaciona con la resistencia al cambio
de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacnha,
2022; b) Determinar si el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador se
relaciona con la resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS
Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacha, 2022; y c) Determinar si el estilo de
liderazgo pasivo/evitador se relaciona con la resistencia al cambio de los
servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022;

Hipdtesis general: Hi: Existe relacion entre el estilo de liderazgo y
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022; Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo
y resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022. Hipoétesis especificas: a) Existe relacion entre el
estilo de liderazgo transformacional y la resistencia al cambio de los servidores
publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022; b) Existe
relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la resistencia al
cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de
Tacna, 2022; y c) Existe relacion entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes se han podido hallar a Bellani et al. (2021). La investigacion
tuvo como objetivo establecer si la practica de liderazgo influia en las
capacidades de los individuos para reducir la resistencia al cambio. La
investigacion fue de tipo cualitativo y, en ella, se realizaron distintas teorias
respecto a la practica de liderazgo, considerando los positivos y negativos del
liderazgo, los cuales, han sido poco investigados. La investigacion llegoé a
concluir que la préctica de liderazgo tiene una influencia directa en la capacidad
de los trabajadores para reducir sus desafios disruptivos, reduciendo la
resistencia al cambio y permitiendo que se alcancen las metas que se plantean.

Haesevoets et al. (2021). La investigacion tuvo como objetivo establecer
si la procrastinacion en el lider es un comportamiento que fomenta la resistencia
al cambio en los trabajadores. La investigacion fue experimental y también se
uso la encuesta. La investigacion realizé la prediccion de los datos a través de
un analisis estadistico. Se pudo encontrar que la manera en que los empleados
se enfrentan a los cambios es un elemento moderador critico entre la relacion de
la procrastinacion del lider y la innovacion que presentan los trabajadores. La
investigacién pudo establecer que los lideres indecisos tienen una influencia
directa en los trabajadores que con capacidad de innovar. Por tanto, se establece
gue la indecision de liderazgo fomenta la resistencia al cambio, por otro lado,
cuando se tienen lideres decisivos, los empleados se impulsan a la innovacion
reduciéndose, de una forma importante la resistencia al cambio.

Ramén, Aquino y Suarez (2020). La investigacion tuvo como objetivo
analizar el liderazgo y la resistencia al cambio a partir de la perspectiva de
diferentes tedricos de las organizaciones. La investigacion fue de tipo cualitativo
y desarroll6 un analisis del binomio liderazgo-resistencia al cambio en una
organizacion educativa, ello a partir de un paradigma constructivista, pues se
busca establecer fendmenos y conductas desde la perspectiva de quienes son
entrevistados. La investigacion concluye los integrantes de las organizaciones
puedan asimilar las actividades, reglas y funciones que deben ser cambiadas. A
nivel global, los procesos de cambio, necesitan el apoyo incondicional de los
lideres, quienes deberan expandir sus organizaciones, redefiniendo las reglas y

las normas para modificar una organizacion en funcion a sus necesidades.



Massoud y Ayoub (2020). La investigacion tuvo como objetivo analizar
tres universidades académicas en Egipto para explorar el efecto de liderazgo
auténtico en la resistencia al cambio. El disefio de investigacion fue cuantitativo,
en el que participaron 576 estudiantes a los que se les aplicd un cuestionario y
luego se analizaron los datos a través de la prueba de chi cuadrado y regresion
por establecer la variacion de la resistencia al cambio a nivel individual frente al
liderazgo auténtico. La investigacion pudo establecer que existe una asociacion
estadistica entre liderazgo auténtico y la resistencia al cambio de forma
individual. Asimismo, el analisis establecié que liderazgo auténtico usado en el
trabajo fomenta el aprendizaje relacional reduciendo la resistencia al cambio.

Inandi et a. (2020). La investigacion tuvo como objetivo establecer la
correlaciéon respecto al pensamiento y opiniones de los docentes respecto a
liderazgo y la resistencia al cambio. La investigacion utiliz6 un modelo de
encuesta y, estadisticamente, se midio la covarianza y grado de covarianza. La
muestra fue de 505 docentes. Como instrumentos de recoleccion de datos se
utilizé escala de estilos de Liderazgo de Tas, Celik y Tomul de 59 items sobre
los estilos de liderazgo democrético, autocratico, laissezfaire, transaccional y
transformacional y para medir la resitencia al cambio se utilizé la Escala de
Disneso organizacional de Kassing, de 15 items, La investigacion concluy6 que
no existe una relacion entre liderazgo autocratico y la resistencia al cambio, sin
embargo, los estilos de liderazgo transformacional y democratico si la tienen.

Carvajal, Pefia y Pefia (2021). La investigacion tuvo como objetivo
analizar el liderazgo transformacional dentro del agestion de cambio, para ello
se desarrollé un enfoque cualitativo y, principalmente, busca que se expanda la
informacion y datos para construir, descubrir e interpretar fendmenos. La
investigaciéon es no experimental y descriptiva explorable. La investigacion
concluye que los cambios en las organizaciones traen beneficios en la
productividad, la innovacion y permiten una adecuada intervencion a través de
los lideres para que se les reduzcan los temores que genera un cambio en las
organizaciones. La utilizacion del liderazgo permite que se dirija y supervise a
los trabajadores generando estabilidad, seguridad y confianza para que las
organizaciones realicen cambios oportunos segun lo que han planeado. Desde
esta perspectiva, se tiene que existe una relacion entre el estilo del liderazgo

transformacional y la resistencia al cambio en una organizacion.



Alegre (2021). La investigacion tuvo como objetivo determinar si existe
relacion entre estilo de liderazgo y las actitudes frente al cambio organizacional
en un grupo de profesionales. Para ello, se desarroll6 una investigacion
cuantitativa, transversal y correlacional en el que participaron 215 profesionales
del Colegio Quimico Farmacéutico a quienes se les aplicé un cuestionario. La
investigacion concluyé que el estilo de liderazgo se encuentra en un nivel medio
(66.51 %) al igual que las actitudes ante el cambio organizacional (51.16 %). La
investigacion establecidé que existe una correlacion significativa positiva y débil
entre las variables en estudio, de tal forma, que se puede establecer que los
niveles moderados de estilos transformacionales, transaccionales, pasivo
evitador y correctivo podrian mejorarse para generar niveles adecuados de
aceptacion al cambio, evitando la resistencia al cambio organizacional

Parco y Horna (2021). La investigacion fue de enfoque cuantitativo, el tipo
de investigacion fue basica, el disefio fue no experimental de corte transversal y
de tipo correlacional. La muestra estuvo constituida por 40 y trabajadores
administrativos a los que se aplicé dos cuestionarios. La investigacién encontré
gue el 56.5 % entrevistados casi siempre presentan resistencia al cambio; en la
dimensién de personalidad se encontrd que el 69.6 % casi siempre presentaban
resistencia al cambio. Igualmente, en este nivel se encontré la dimension
amenazas del poder e influencia con 52.2 %; por otro lado, en el la dimensién
temor desconocido el 45.7 % se encuentra en el nivel casi siempre y el 26.1 %
en el nivel siempre. Finalmente, en la dimensién razones econdmicas se
encontré que 56.5 % se encontraban casi siempre y el 10.9% en siempre en la
variable resistencia al cambio.

Alegre y Hurtado (2020) La investigacion tuvo como objetivo analizar la
relacion entre las variables actitudes y resistencia al cambio en docentes de una
institucion educativa integrada de la UGEL 05-Lima, 2020. La investigacion uso
el método cientifico y el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue basica
y el nivel relacional. Como disefio de investigacién se usé el no experimental-
transversal. La investigacion concluyd que si existe relacién entre las variables
de estudio. Respecto a la resistencia al cambio, se pudo encontrar que el 52.9
% de los trabajadores tenia un nivel bajo de resistencia al cambio y el 30.4 % un
nivel medio. En la dimension busqueda rutina, se encontro que 58.8 % tenia un

nivel bajo y el 30.4 % un nivel medio. En la dimension reaccion emocional, se



encontré que 40.2 % estaba en un nivel bajo y el 29.4 % nivel medio. En la
dimensién enfoque corto plazo, se encontro que el 40.2 % tenian un nivel bajo y
el 29.4 % nivel medio. Finalmente, en la dimension rigidez cognitiva se hallé que
el 42 2 % esta en nivel medio y el 32.4 % en el nivel alto.

Respecto a las definiciones teoricas de las variables, se ha revisado los
origenes que se tiene del término de Liderazgo.

Jimenez et al. (2020) considera que el liderazgo es un elemento para la
generacion de estrategias que busquen la motivacion de los trabajadores y la
incorporacion de nuevas maneras de actuar y pensar, por ello, es importante que
se identifiquen los distintos estilos de liderazgo para ser aplicados en las
organizaciones.

Pedraja (2020) explica que el liderazgo es un proceso, en el que una
persona ejerce una influencia respecto a otra mediante una comunicacion
adecuada para lograr que se motiven en la contribucion de logros de objetivos
de una organizacion o de un grupo.

Cuesta y Moreno (2021) explican que el liderazgo es el conjunto de
acciones que busca establecer direcciones y acuerdos importantes para la
organizaciéon sin importar su rubro o las acciones que realice, todo ello, para
conseguir apoyar y empujar a sus seguidores a que realicen las acciones que la
direccion requiere.

Cienfuego y Fontavo (2020) explican que dentro de las caracteristicas que
tiene liderazgo términos generales se tiene que estos tienen la capacidad de
influir en otras personas para que actien en el cumplimiento de las metas
trazadas, de esta forma, los subordinados comparten la vision que el lider
plantea para producir innovacion. En términos especificos, las principales
caracteristicas del liderazgo es que se tiene la capacidad de establecer objetivos,
lograr el aprendizaje, el carisma, tolerancia, compromiso, ser comunicativos y
poseer habilidades sociales.

Segun Hernandez (2021), dentro de las teorias que explican el liderazgo
se tiene: Teoria de los rasgos: La cual consideraba que los lideres deben poseer
caracteristicas o rasgos como la honradez, integridad y el deseo de dirigir, de tal
manera que la figura del lider ya cuenta con caracteristicas especificas que lo
definen y que son heredadas, ayudandolo a ser exitosos. Los rasgos que se

consideraban son 5 fisicos, 16 de personalidad y 4 de habilidades (Hernandez,



2021). Teoria del comportamiento: Fue desarrollado en los afios sesenta y
establecia que los lideres podrian llegar a tener comportamientos participativos,
autoritarios y consultivos, los cuales, van a determinar el éxito del lider. Esta
teoria explica que el comportamiento del lider tiene una influencia directa en el
desemperfio que tienen los seguidores. A partir de esta teoria, surge la primera
clasificacion de liderazgo que considera al liderazgo democrético, el liderazgo de
Laissez-Faire y el liderazgo autocratico (Hernandez, 2021). Teoria de la
contingencia o situacional: Esta teoria tiene ideas similares a la teoria del
comportamiento y en ella surge la idea de que, no solamente importa el estilo de
liderazgo, sino también como el lider se va a desenvolver de acuerdo a los
contextos situacionales que surgen. Considera que el lider necesita analizar la
relacion que este tiene con sus subordinados dentro de un entorno especifico,
por tanto, la madurez que lider tenga para poder interpretarlo ejercer una
influencia directa en sus seguidores. Segun esta teoria, los estilos de liderazgo
vienen a ser el liderazgo autoritario y el no autoritario (Hernandez, 2021). Teoria
de las relaciones: Esta es una teoria que surgio al inicio de siglo 21 y explica la
importancia de que los lideres no deben ser analizados a partir de sus
caracteristicas, sino de las practicas que desarrollan al momento que se vinculan
con sus seguidores, de tal manera, que pueden mejorar su desempefio y lograr
una mejoria en ellos. Esta teoria considera que el lider no se influencia por sus
caracteristicas personales, sino que el liderazgo es una préactica y, a partir de
ella, surgen como estilos el liderazgo el transformacional, transaccional, el
Laissez-Faire, el participativo y el autocratico (Hernandez, 2021).

En cuanto a las dimensiones de los estilos de liderazgo, el instrumento
considera que estos corresponden a tres estilos especificos. Para Norena et al
(2021), son: Liderazgo transformacional: Es aquel liderazgo que es medido a
través del énfasis del uso de autoridad del lider y la libertad que el subordinado
tiene para actuar. EL liderazgo transformacional ejerce la capacidad de influir, de
manera positiva, en la manera en como se comportan los demas. Liderazgo
transaccional: Este es un estilo de Liderazgo que esta centrado en intercambiar
incentivos para que sus seguidores desarrollen un trabajo determinado,
promueve el logro y cumplimiento de metas mediante un sistema de
recompensas Yy castigos. Liderazgo pasivo-evitador: Es una conducta que ya

resulta perjudicial y negativa por organizacion. Los lideres permanecen distantes



a los seguidores y, Unicamente, intervienen en las acciones cuando los
problemas son graves y criticos.

Sobre la variable resistencia al cambio, se tiene:

Segun Bravo et al (2021), la resistencia al cambio en las organizaciones
se define como una reaccidén natural que tienen los integrantes de la organizacion
gue, en su conjunto, hace que, tanto el sistema y la organizacion, se resista a los
cambios frente a necesidades de los entornos, los cuales, son cambiantes y ya
no son tan estables como antes. Segun Salgado et al. (2018) a la resistencia al
cambio, tradicionalmente, se le otorga connotaciones negativas y se la describe
como un conjunto de fuerzas que van obstruir los esfuerzos que tiene los lideres.
Para Alegre et al. (2021) esta resistencia se va a manifestar de diversas
maneras, ya sea de forma inmediata o expresa, pero la méas peligrosa, es aquella
gue se expresa de una manera encubierta o implicita, la cual, se observa a través
de un trabajo descuidado que impacta de forma negativa en la calidad productiva
de organizacion, la pérdida de lealtad y motivacion hacia la organizacion.

Carrefio (2020) explica que la resistencia al cambio es una reaccion ante
cualquier sistema que se halla en un estado equilibrado y que percibe una accién
del medio ambiente o un mal funcionamiento organizacional que ocasiona que
se pierda el equilibrio o se genere inestabilidad a la que se debe responder. Este
equilibrio inicial ocasiona un estado de confort que se vuelve un obstaculo, pues,
se transforma en una fuerza inversa, que va a evitar que se realice el ajuste
adaptativo que el sistema necesita para lograr un nuevo equilibrio segun las
exigencias del ambiente o del sistema interno.

Velarde (2021) explica que la resistencia al cambio es una fuerza limitante
gue requiere que se comprenda cdmo se va a implementar un cambio y como
se va a desarrollar un proceso transformativo en una organizacion, en la cual, no
siempre se contara con la adhesion de todos integrantes para hacerlo posible.
Son distintos los motivos por los cuales los integrantes de una organizacion
pueden oponerse al cambio, sin embargo, la mas importante se halla en la
dificultad que muchas personas tienen por abandonar la practica rutinaria en la
gue estan seguros y comodos y que les obligaria a salir de su zona de confort y
pasar a lo desconocido, generando una reaccion contraria y de rechazo hacia

acciones gque desconocen.



Sin embargo, de acuerdo a lo expuesto por Bravo et al (2021), todo
cambio debe considerar una resistencia al cambio por parte del personal, los
cuales, tienden a evitar que se produzcan las modificaciones planteadas,
generando un desacuerdo y ocasionando un rechazo, desagrado o
incertidumbre respecto a las propuestas de modificacion. Actualmente, el
entorno en el que las organizaciones se desarrollan se caracteriza porque,
constantemente, van incorporandose tecnologias de la comunicacion y la
informacion, asi, se incrementa el volumen de la actividad de una forma
exponencial con el paso del tiempo. Segun Alegre y Hurtado (2020) la resistencia
al cambio es una fuerza opositora y natural que surge en los integrantes de las
organizaciones cuando los directivos van a introducir procesos de cambio.

Velarde (2021) explica entre las causas y razones que presenta la
resistencia al cambio se tiene: Falta de conocimiento: Hace referencia a que los
integrantes de organizacion no saben respecto a la necesidad de los cambios
gue se estan implementando en beneficio del sistema, asi, se le entiende como
una fase de resistencia en el momento inicial de la implementacion del cambio
Falta de capacidad: Esta causa se debe a que muchos trabajadores no se
encuentran capacitados profesionalmente para poder desarrollar el cambio
planteado, es decir, no pueden, lo que les ocasiona una sensacion de poder
guedar desempleados, por tanto, buscan la manera de que no se produzca el
cambio que la gerencia requiere Falta de deseo: Este es una resistencia final por
parte del trabajador, pues, en realidad no quiere realizar el cambio. Esta falta de
deseo es, tal vez, la causa mas dificil de manejar.

Segun Garcia (2005), entre las dimensiones de la resistencia al cambio
se tienen:

Factores asociados al individuo: relacionados al integrante de la
organizacion y esta en funcion de sus rasgos individuales, considerando el
conocimiento que tengan de los cambios que se plantean, la capacidad
profesional y responsabilidad para ponerlos y llevarlos a cabo y el sentimiento y
deseo que se asocian a los cambios que piden organizacion.

Fatores organizacionales globales: Son aquellos factores que tienen una
connotacion global y qué van a asociarse a procesos de cambio que tienen el

objeto de que la organizacion se desarrolle en su totalidad.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de investigacion

Tipo: La presente investigacion se consideré de tipo aplicada. Segun lo que ha
desarrollado Carrasco (2017), este tipo de investigaciones son las que buscan
darle solucion a un problema especifico en estudio, en este caso, aplicar el
conocimiento tedrico para brindar una solucion a los problemas que surjan entre
los estilos de liderazgo y la resistencia al cambio. El alcance del trabajo de
investigacién fue descriptivo de nivel correlacional. De acuerdo a lo que explica
Hernandez y Mendoza (2018) una investigacién tiene alcance descriptivo cuando
busca describir una realidad en concreto, mientras que el alcance es
correlacional cuando plantea relaciones de causalidad dentro del fenbmeno que
se estudia, asi, se puede observar una cuantificacion correlacionada de la
variable estilo de liderazgo y resistencia al cambio.

Disefio: Respecto al disefio de investigacion, el estudio fue no
experimental, segun el desarrollo de Hernandez y Mendoza (2018), una
investigacion no experimental, Unicamente, considera la observacion del
investigador sin que se manipulen las variables.

La investigacion es de disefio transversal. De acuerdo a Hernandez y
Mendoza (2018), en las investigaciones trasversales los datos se recolectan en
un mismo corte de tiempo y; es correlacional, cuando los disefios tienden a
encontrar relaciones de causalidad entre las variables de estudio, en este caso

entre el estilo de liderazgo y la resistencia al cambio.

Dénde:
M = Muestra
0,y 0, = Variables 01 y 02

r = Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1.-Estilo de liderazgo: Como definicion conceptual, segun Ramirez et al
(2020) el estilo de liderazgo es la manera en la que una lider practica sus
habilidades directivas, gerenciales y su capacidad para influir y dirigir a sus
seguidores dentro de un proceso conductor de objetivos, no existe un unico estilo
de liderazgo, sino que este se desarrolla segun ciertas caracteristicas.

Sobre su definiciébn operacional, se tiene que los estilos de liderazgo se
operacionalizan segun la teoria conductual en Liderazgo transformacional,
transaccional y pasivo-evitador. Cada uno con caracteristicas propias y que
puede ser establecido empiricamente (Vega y Zavala, 2004). Las dimensiones
de la variable estilo de liderazgo son: 1) Liderazgo transformacional, con sus
indicadores: consideracion individualizada, estimulacién intelectual, influencia
idealizada-atribuida, influencia idealizada-conductual y motivacion inspiracional.
2) Liderazgo transaccional, con sus indicadores. direccidn por excepcion activa
y recompensa contingente. 3) Liderazgo pasivo evitador, con sus indicadores:
direccion por excepcion pasiva y laissez-faire. La escala de medicion de la
variable fue ordinal.

Variable 2.- Resistencia al cambio: Como definicidbn conceptual, segun
Alegre y Hurtado (2020) la resistencia al cambio es una fuerza opositora y natural
gue surge en los integrantes de las organizaciones cuando los directivos van a
introducir procesos de cambio, por tanto, es considerado un fendGmeno natural
inevitable, pues ningn cambio puede ponerse en marcha sin que se provoque
una resistencia debido a la percepcion de inseguridad y temor a la incertidumbre
gue vislumbra el cambio planteado.

Sobre su definicion operacional, se tiene que la resistencia al cambio
puede ser mediada considerando los factores asociados al individuo y los
globales que pueden ocasionar esta resistencia al cambio organizacional
(Garcia, 2005). Las dimensiones de esta variable son 1) factores asociados al
individuo, con sus indicadores: Factores asociados al saber/conocer, factores
asociados al hacer y factores asociados al querer/sentir/desear. 2) Fatores
organizacionales, con sus indicadores: factores organizacionales globales y
factores organizacionales del proyecto de cambio. La escala de medicion de la

variable fue ordinal.
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3.3. Poblacion y muestra

Poblacién: La investigacion consider6 como poblacion a la totalidad de
servidores publicos del CLAS Centro de salud ciudad nueva, los cuales, son un
total de 102.

Muestra: La muestra de la investigacion fue establecida mediante la siguiente

férmula para poblaciones finitas:

Nx* z2xpxq

n:(N—l)* e?+ z2xpxq
Donde:
N : Indica la poblacion =102 servidores publicos.
n . Indica la muestra =?
p . Indica la probabilidad de éxito =0.5
q : Indica la probabilidad de fracaso =0.5
z . Indica la desviacion estandar = 1.96
e : Indica el margen de error =0.05

Determinacion del tamafio de la Muestra
Nx* z2xpxq
(N—-1)*xe?+ z2xp=xq
B 102 * 1.962 % 0.5 * 0.5
(102 — 1) * 0.052 + 1.962 % 0.5 * 0.5
n =81

n

n

El resultado al resolver la férmula para poblaciones finitas considera una
muestra inicial de 81 servidores publicos, con un 95 % de confianza. Como
criterio de inclusion se considerd que los servidores publicos tengan un vinculo
contractual con el CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva y que acepten
participar de la investigacion. Como criterio de exclusion se considerd al
funcionario publico que ejerce cargo directivo en la organizacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: Se utilizé la encuesta. Segun Hernandez y Mendoza (2018) esta
técnica es la de mayor uso en la Ciencias Sociales y permite recopilar datos en
un breve lapso de tiempo y a una poblacion amplia.

Instrumentos: Fueron utilizados dos cuestionarios (Anexo 2), los cuales son los
siguientes: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ Corto, desarrollado por

Bass y Avolio (2000) y adaptado para Latinoamérica por Vega y Zavala (2004),
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gue consta de 36 items subdividido en tres dimensiones: liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo/evitador. Escala de
Resistencia al Cambio (ERC), desarrollada por Garcia (2005), que consta de 25
items subdividido en dos dimensiones: factores individuales y factores
organizacionales globales de resistencia al cambio.

Validez: Respecto a la validez de los instrumentos, estos fueron validados
por tres jueces expertos quienes dieron su conformidad para su aplicacion.

Confiabilidad: Respecto al Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ
Corto, este ha alcanzado valores de alfa de Cronbach superior a p=0.85,
mientras que el Escala de Resistencia al Cambio (ERC), ha alcanzado valores
de alfa de Cronbach superiores a p=0.87 lo que demuestra que son altamente
fiables.
3.5. Procedimientos
La investigacion solicité permiso para el levantamiento de datos a la gerencia del
CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva quienes lo otorgaron dando un plzo
prudente apura recolectar informacion. Posteriormente, se coordiné con los
servidores publicos a quien se les solicito una entrevista previa para coordinar la
encuesta. Seguidamente, se fij6 fecha y hora para aplicar los cuestionarios. Se
acudio a la cita acordada y se les explicé a los encuestados los objetivos de la
investigacion, se garantizo la confidencialidad de sus datos y se les solicitd un
consentimiento informado. Luego, se entregd los cuestionarios otorgando un
tiempo de 25 minutos para que puedan ser llenados por los servidores. Al
concluir se les pidi6 a los entrevistados que verifiguen que contestaron todas las
preguntas. Finalmente, los cuestionarios fueron guardados sin ninguna marca o
sefial que permia identificar al encuestado.
3.6. Metodo de analisis de datos
Para el andlisis de datos, los cuestionarios fueron numerado en orden
ascendente. Seguidamente, se revisO que los cuestionarios tengan todas las
preguntas con respuesta. Seguidamente os cuestionarios fueron tabularon
siguiendo el orden de numeracién que se les asigné previamente. Para realizar
el andlisis descriptivo de las variables se utiliz6 el programa estadistico SPSS
v24. Para ello, se analizaron los datos mediante las categorias de cada
instrumento. El analisis descriptivo de cada variable se presento en tablas de

frecuencia, las cuales, fueron interpretadas debidamente. Sobre el analisis
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inferencial, la prueba de correlacibn se determin6 mediante la prueba de
normalidad de datos de Shapiro-Wilk en vista de las unidades observadas son
menos de 50. Como los datos no tiene distribucién normal se aplicé la prueba de
correlacion de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Para poder cumplir con los aspectos éticos y los principios de no maleficencia,
beneficencia, autonomia y justicia, es que, antes de que los encuestados llenen
el cuestionario se les explicé los objetivos de la investigacion, la utilizacion que
se dara a los datos que se obtengan dentro del proceso de titulacion que se viene
siguiendo, asimismo, se recalc6 que la participacion de los encuetados es
voluntarias. Se garantizé que los datos seran de uso estrictamente académicos
y que sus datos son confidenciales. Finalmente, se solicitd su consentimiento

informado como garantia de su participacién voluntaria.
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IV. RESULTADOS

Seguidamente se describen los resultados hallados en la investigacion:
Objetivo especifico 01: Determinar la relacion el estilo de liderazgo
transformacional se relaciona con la resistencia al cambio de los servidores
publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022

Hi: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la resistencia al
cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de
Tacna, 2022.

Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la resistencia
al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva
de Tacna, 2022.

Tabla 1
Tabla cruzada entre estilo de liderazgo transformacional y resistencia al cambio.

Resistencia al cambio
Total

Muy bajo Bajo Alto Muy alto Correlacion
f % f % f % f % f %
_ MUy o 00 o0 00 49 605 6 7.4 55 67.9% Rhode
Estilo de bajo Spearman
liderazgo Alto O 0.0 1 1.2 0 0.0 0 00 1 1.2% -,652
transformacional .
Muy 5 37 22 272 0 00 O 00 25 30.9% Sig.
alto (bilateral)
Total 3 37% 23 284 49 605 6 74 81 100.0 .000

Nota: La tabla 1 evidencia el resultado de la prueba de Rho de Spearman entre
el “Estilo de liderazgo transformacional” y “resistencia al cambio”. La prueba
mostré un rs=-,652 que afirma la existencia de una correlacion negativa de
intensidad considerable, en consecuencia, se afirma que el estilo de liderazgo
transformacional influye inversa y considerablemente en la resistencia al cambio.

Para la aceptacion o rechazo de la primera hipétesis especifica, se utilizé
el Rho de Spearman, obteniendo una significancia bilateral de 0.000, el mismo
gue es menor al 0.05, procediéndose a acetar la hipotesis de investigacion y
rechazar la hipotesis nula. En consecuencia, se prueba la existencia una relacion
negativa considerable, que se corrobora por el cruce de porcentajes, en el que
el 60.5 % percibe un nivel de préctica del estilo de liderazgo transformacional
como muy bajo y, al mismo tiempo, tienen una alta resistencia al cambio.

El analisis inferencial indica que, si se incrementa la practica de liderazgo
transformacional, entonces se reducira considerablemente la resistencia al

cambio en los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad.
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Objetivo especifico 02: Determinar la relacion el estilo de liderazgo
transaccional/desarrollador se relaciona con la resistencia al cambio de los
servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022
Hi: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022.

Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022.

Tabla 2
Tabla cruzada entre estilo de liderazgo transaccional y resistencia al cambio.

Resistencia al cambio

Total
qu Bajo Alto Muy Correlacion
bajo alto
f % f % f % fo % f %
Bajo 0 00 O 0.0 2 25 1 12 3 3.7
Estilo de Rho de
liderazgo Regular 3 37 8 99 46 6568 4 49 61 753 Spearman
transaccional/ Alto 0 00 0 00 1 1.2 1 12 2 2.5 -312
desarrollador .
Muy" s 00 15 185 0 00 O 00 15 185 Sig.
alto (bilateral)
Total 3 37 23 284 49 605 6 74 81 100.0 0.005

Nota: En la tabla 2 se observa la prueba de Rho de Spearman entre el “Estilo de
liderazgo transaccional/desarrollador” y “resistencia al cambio”. La prueba
mostro un rs=-,312 que indica una correlacion negativa de intensidad media, en
consecuencia, se afirma que el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador
influye inversa y con intensidad media en la resistencia al cambio.

Para la aceptacion o rechazo de la segunda hip6tesis especifica, se utilizd
el Rho de Spearman, obteniendo una significancia bilateral de 0.005, el mismo
gue es menor al 0.05, procediéndose a acetar la hipotesis de investigacion y
rechazar la hipotesis nula. En consecuencia, se prueba la existencia una relacion
negativa de intensidad media, que se corrobora por el cruce de porcentajes, en
el que el 56.8 % percibe un nivel de practica del estilo de liderazgo transaccional
como regular y, al mismo tiempo, tienen una alta resistencia al cambio.

El analisis inferencial indica que, si se incrementa la practica de liderazgo
transaccional/desarrollador, entonces se reducird en una intensidad media la
resistencia al cambio en los servidores publicos del CLASS Centro de Salud

Ciudad de Tacna.
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Objetivo especifico 03: Determinar la relacion el estilo de liderazgo
pasivo/evitador se relaciona con la resistencia al cambio de los servidores
publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022

Hi: Existe relacidn entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la resistencia al
cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de
Tacna, 2022.

Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la resistencia
al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva
de Tacna, 2022.

Tabla 3
Tabla cruzada entre estilo de liderazgo pasivo/ evitador y resistencia al cambio.

Resistencia al cambio

Total
qu Bajo Alto Muy Correlacion
bajo alto
f % f % f % f % f %
Muy
bajo 3 37 17 21.0 0 0.0 0 00 20 247 Rho de
Estilo de Bajo 0O 00 2 25 0 00 0 00 2 25 Spearman
liderazgo ,543
pasivo/ evitador Ao 0 00 0 00 2 25 1 12 3 37
Muy o 00 4 49 47 580 5 62 56 69.1 Sig.
alto (bilateral)
Total 3 37 23 284 49 605 6 7.4 81 100.0 .000

Nota: En la tabla 3 se observa la prueba de Rho de Spearman entre el “Estilo de
liderazgo pasivo/evitador” y “resistencia al cambio”. La prueba mostré un rs=,543
gue indica una correlacion directa de intensidad considerable, en consecuencia,
se afirma que el estilo de liderazgo pasivo/evitador influye directa y
considerablemente en la resistencia al cambio.

Para la aceptacion o rechazo de la tercera hipotesis especifica, se utilizo
el Rho de Spearman, obteniendo una significancia bilateral de 0.000, el mismo
gue es menor al 0.05, procediéndose a acetar la hipotesis de investigacion y
rechazar la hipétesis nula. En consecuencia, se prueba la existencia una relacion
positiva y considerable, que se corrobora por el cruce de porcentajes, en el que
el 58 % percibe un nivel de préactica del estilo de liderazgo pasivo/evitador como
muy alto y, al mismo tiempo, tienen una alta resistencia al cambio.

El analisis inferencial indica que, si se reduce la practica de liderazgo
pasivo/evitador, entonces se reducira considerablemente la resistencia al cambio

en los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad de Tacna.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y resistencia
al cambio de los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva
de Tacna, 2022.

Hi: Existe relacion entre el estilo de liderazgo y la resistencia al cambio de los
servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022.
Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo y la resistencia al cambio de
los servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna,
2022.

Tabla 4
Tabla cruzada entre estilo de liderazgo y resistencia al cambio.

Resistencia al cambio

Total
Muy Bajo Alto Muy Correlacion
bajo alto
f % f % f % f % f %
Bajo 0 0.0 0 0.0 45 556 4 49 49 605 Rho de
Estilo de Regular 0 00 1 12 4 49 2 25 7 8.6 Spegggan
liderazgo Alto 3 37 21 259 O 00 0 00 24 296 o
My 5 00 1 12 0 00 0 00 1 12 Sig.
alto (bilateral)
Total 3 37 23 284 49 605 6 74 81 100.0 .000

Nota: En la tabla 4 se observa la prueba de Rho de Spearman entre el “Estilo de
liderazgo” y “resistencia al cambio”. La prueba mostré un rs=-,632 que indica una
correlacién inversa de intensidad considerable, en consecuencia, se afirma que
el estilo de liderazgo influye inversa y considerablemente en la resistencia al
cambio.

Para la aceptacion o rechazo de la hipétesis general, se utilizé el Rho de
Spearman, obteniendo una significancia bilateral de 0.000, el mismo que es
menor al 0.05, procediéndose a acetar la hipétesis de investigacion y rechazar
la hip6tesis nula. En consecuencia, se prueba la existencia una relacion negativa
considerable, que se corrobora por el cruce de porcentajes, en el que el 55.6 %
percibe un nivel de practica del estilo de liderazgo bajo y, al mismo tiempo, tienen
una alta resistencia al cambio.

El andlisis inferencial indica que, si se cambia la practica de liderazgo,
entonces se cambiaria considerablemente la resistencia al cambio en los

servidores publicos del CLASS Centro de Salud Ciudad de Tacna.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos permiten discutir con los objetivos de
investigacion y otras investigaciones realizadas sobre el tema. En ese sentido,
el objetivo general buscé determinar la relacién entre el estilo de liderazgo y
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022. Esta relacion, fue analizada mediante el
coeficiente de correlaciéon de Spearman, en el que se obtuvo un p=0.00, lo que
indica que ambas variables se encuentra correlacionadas, asimismo, la prueba
de Correlacién de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de rs=-0.632,
el cual, al ser un valor negativo hace referencia a que el incremento de una
variable reduciria la magnitud de la otra, es decir, que una mejora en la
percepcion de liderazgo en la organizacion donde se levantaron los datos,
ocasionaria una reduccion en la resistencia al cambio que presentan los
encuestados. Sobre la magnitud de esta correlacion, el valor hallado se ubica en
el nivel de intensidad considerablemente alta, segun los desarrollado por
Hernandez y Mendoza (2018), el mismo que, al ser inverso, permite afirmar que,
si se mejora la percepcion de liderazgo en el CLAS Centro de Salud Ciudad
Nueva, entonces se reduciria, en una intensidad considerable, la resistencia al
cambio que presentan los servidores publicos que laboran en esa institucion
estatal. Igualmente, la investigacién hallé que el 55.6 % de encuestados percibe
un nivel bajo de estilo de liderazgo y, al mismo tiempo, posee un alto nivel de
resistencia al cambio.

Sobre la discusion de objetivo general con los antecedentes, los datos
respaldan las investigaciones de Bellani et al. (2021) quien plante6 como objetivo
establecer si la practica de liderazgo influia en las capacidades de los individuos
para reducir la resistencia al cambio. La investigacion fue de tipo cualitativo y, en
ella, se realizaron distintas teorias respecto a la practica de liderazgo,
considerando los positivos y negativos del liderazgo, los cuales, han sido poco
investigados. La investigacion lleg6 a concluir que la préactica de liderazgo tiene
una influencia directa en la capacidad de los trabajadores para reducir sus
desafios disruptivos, reduciendo la resistencia al cambio y permitiendo que se
alcancen las metas que se plantean. Igualmente, se respalda a Alegre y Hurtado
(2020) quienes plantearon como objetivo analizar la relacion entre las variables

actitudes y resistencia al cambio en docentes de una instituciéon educativa
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integrada de la UGEL 05-Lima, 2020. La investigacion uso el método cientifico y
el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue basica y el nivel relacional.
Como disefio de investigacion se usO el no experimental-transversal. La
investigacién concluy6é que si existe relacion entre las variables de estudio.
Respecto a la resistencia al cambio, se pudo encontrar que el 52.9 % de los
trabajadores tenia un nivel bajo de resistencia al cambio y el 30.4 % un nivel
medio. Por otro lado, los datos contradicen lo hallado por Massoud y Ayoub
(2020) quienes plantaron como objetivo analizar tres universidades académicas
en Egipto para explorar el efecto de liderazgo auténtico en la resistencia al
cambio. El disefio de investigacion fue cuantitativo, en el que participaron 576
estudiantes a los que se les aplico un cuestionario y luego se analizaron los datos
a través de la prueba de chi cuadrado y regresion por establecer la variacion de
la resistencia al cambio a nivel individual frente al liderazgo auténtico. La
investigacion pudo establecer que existe una asociacion estadistica entre
liderazgo auténtico y la resistencia al cambio de forma individual. Asimismo, el
andlisis estableciéo que liderazgo auténtico usado en el trabajo fomenta el
aprendizaje relacional reduciendo la resistencia al cambio.

En relacion al primer objetivo especifico, este busco determinar la relaciéon
el estilo de liderazgo transformacional se relaciona con la resistencia al cambio
de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacnha,
2022. Estos resultados fueron analizados mediante el coeficiente de correlacion
de Spearman, el cual, puedo encontrar un p=0.00 que indica que entre el
liderazgo transformacional y la resistencia al cambio existen una correlacion
significativa, asimismo, la prueba encontré que el coeficiente de correlacion es
de rs=-0.652, el cual es negativo, lo que indica que la correlacién es inversa, es
decir, incremento de la practica del liderazgo transformacional en el CLAS Centro
de Salud Ciudad Nueva, reduce la resistencia al cambio. Respeto a la magnitud
de esta reduccién, segun Hernandez y Mendoza (2018), esta se halla en el nivel
considerable, en ese sentido se puede afirmar que el incremento la practica del
liderazgo transformacional reducirian en una magnitud considerable la
resistencia al cabio de los trabajadores del CLAS Centro de Saludo Ciudad
Nueva de Tacna. Igualmente, se pudo evidenciar que el 60.5 % de encuestados
percibia un nivel muy bajo en la practica del estilo de liderazgo transformacional

y, al mismo tiempo, presentaban un alto nivel de resistencia al cambio.
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Sobre la discusion del segundo objetivo especifico con los antecedentes
de investigacion, los datos permiten respaldar la investigacion de Carvajal, Pefia
y Pefa (2021) quienes plantearon como objetivo analizar el liderazgo
transformacional dentro del agestion de cambio, para ello se desarrollé un
enfoque cualitativo y, principalmente, busca que se expanda la informacion y
datos para construir, descubrir e interpretar fenOmenos. La investigacion es no
experimental y descriptiva explorable. La investigacion concluye que los cambios
en las organizaciones traen beneficios en la productividad, la innovacion y
permiten una adecuada intervencién a través de los lideres para que se les
reduzcan los temores que genera un cambio en las organizaciones. La utilizacion
del liderazgo permite que se dirija y supervise a los trabajadores generando
estabilidad, seguridad y confianza para que las organizaciones realicen cambios
oportunos segun lo que han planeado. Desde esta perspectiva, se tiene que
existe una relacion entre el estilo del liderazgo transformacional y la resistencia
al cambio en una organizacion. También se respalda a Haesevoets et al. (2021)
quienes concluyeron que la investigacion tuvo como objetivo establecer si la
procrastinacion en el lider es un comportamiento que fomenta la resistencia al
cambio en los trabajadores. La investigacion fue experimental y también se uso
la encuesta. La investigacion realizo la prediccion de los datos a través de un
andlisis estadistico. La investigacion pudo establecer que los lideres indecisos
tienen una influencia directa en los trabajadores que con capacidad de innovar.
Por tanto, se establece que la indecision de liderazgo fomenta la resistencia al
cambio, por otro lado, cuando se tienen lideres decisivos, los empleados se
impulsan a la innovacion reduciéndose, de una forma importante la resistencia
al cambio. Igualmente, se respalda la investigacién de Ramén, Aquino y Suarez
(2020) quienes plantearon como objetivo analizar el liderazgo y la resistencia al
cambio a partir de la perspectiva de diferentes tedricos de las organizaciones. La
investigacion fue de tipo cualitativo y desarrollé un analisis del binomio liderazgo-
resistencia al cambio en una organizacion educativa. La investigacion concluye
los integrantes de las organizaciones puedan asimilar las actividades, reglas y
funciones que deben ser cambiadas.

Sobre el segundo objetivo especifico, este busco determinar si el estilo de
liderazgo transaccional/desarrollador se relaciona con la resistencia al cambio

de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna,
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2022. Estos resultados fueron analizados mediante el coeficiente de correlacion
de Spearman, el cual, puedo encontrar un p=0.005 que indica que, entre el
liderazgo transaccional y la resistencia al cambio existen una correlacion
significativa, asimismo, la prueba encontré que el coeficiente de correlacion es
de rs=-0.312, el cual es negativo, lo que indica que la correlacion es inversa, es
decir, incremento de la practica del liderazgo transaccional en el CLAS Centro
de Salud Ciudad Nueva, reduce la resistencia al cambio. Respeto a la magnitud
de esta reduccion, segun Hernandez y Mendoza (2018), esta se halla en el nivel
de intensidad medio, en ese sentido se puede afirmar que el incremento la
practica del liderazgo transaccional reducirian en una magnitud media la
resistencia al cabio de los trabajadores que pertenecen al CLAS Centro de
Saludo Ciudad Nueva de Tacna. Igualmente, la investigacion pudo evidenciar
gue el 56.8 % de encuestados percibia un nivel regular en la practica del estilo
de liderazgo transaccional y, al mismo tiempo, presentaban un alto nivel de
resistencia al cambio

Sobre la discusion del segundo objetivo especifico con los antecedentes
de investigacion, se tiene que los datos no respaldan lo hallado por Inandi et al.
(2020) quienes plantearon como objetivo establecer la correlacion respecto al
pensamiento y opiniones de los docentes respecto a liderazgo y la resistencia al
cambio. La investigacion utiliz6 un modelo de encuesta y, estadisticamente, se
midio la covarianza y grado de covarianza. La muestra fue de 505 docentes.
Como instrumentos de recoleccion de datos se utilizd escala de estilos de
Liderazgo de Tas, Celik y Tomul de 59 items sobre los estilos de liderazgo
democrético, autocratico, laissezfaire, transaccional y transformacional y para
medir la resitencia al cambio se utilizé la Escala de Disneso organizacional de
Kassing, de 15 items, La investigacién concluyd que no existe una relacion entre
liderazgo autocratico y la resistencia al cambio, sin embargo, los estilos de
liderazgo transformacional y democratico si la tienen, sin embargo, si se respalda
a Alegre (2021) quien plante6é como objetivo determinar si existe relacion entre
estilo de liderazgo y las actitudes frente al cambio organizacional. Para ello, se
desarrollé una investigacion cuantitativa, transversal y correlacional en el que
participaron 215 profesionales del Colegio Quimico Farmacéutico a quienes se
les aplico un cuestionario. La investigacion establecié que existe una correlacion

significativa positiva y débil entre las variables en estudio.
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Respecto al tercer objetivo especifico, este fue determinar si el estilo de
liderazgo pasivo/evitador se relaciona con la resistencia al cambio de los
servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022.
Estos resultados fueron analizados mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman, el cual, puedo encontrar un p=0.000 que indica que, entre el liderazgo
pasivo/evitador y la resistencia al cambio existen una correlacion significativa,
asimismo, la prueba encontrd que el coeficiente de correlacion es de rs=0.543,
el cual es positivo, lo que indica que la correlacibn es directa, es decir,
incremento de la practica del liderazgo pasivo/evitador en el CLAS Centro de
Salud Ciudad Nueva, incrementa la resistencia al cambio. Respecto a la
magnitud de esta reduccion, segun Hernandez y Mendoza (2018), esta se halla
en el nivel de intensidad considerable, en ese sentido se puede afirmar que el
incremento la préctica del liderazgo transaccional incrementa en una magnitud
considerable la resistencia al cabio de los trabajadores que pertenecen al CLAS
Centro de Saludo Ciudad Nueva de Tacna. Igualmente, la investigacion pudo
evidenciar que el 58 % de encuestados percibia un nivel muy alto en la practica
del estilo de liderazgo pasivo/evitador y, al mismo tiempo, presentaban un alto
nivel de resistencia al cambio.

Respecto a la discusion entre el tercer objetivo especifico y los
antecedentes de investigacion, los datos permiten respaldar lo hallado por Parco
y Horna (2021) quienes desarrollaron una investigacion de enfoque cuantitativo,
el tipo de investigacion fue basica, el disefio fue no experimental de corte
transversal y de tipo correlacional. La muestra estuvo constituida por 40 y
trabajadores administrativos a los que se aplicO6 dos cuestionarios. La
investigacién encontr6 que el 56.5 % entrevistados casi siempre presentan
resistencia al cambio; en la dimensién de personalidad se encontré que el 69.6
% casi siempre presentaban resistencia al cambio.. Finalmente, en la dimension
razones econdémicas se encontro que 56.5 % se encontraban casi siempre y el

10.9% en siempre en la variable resistencia al cambio.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Segun lo hallado por la prueba de correlacion de Spearman que encontro un
p=0.000 es que se acepta la hipotesis alterna de la hip6tesis general y se
rechaza la nula. Asimismo, la prueba arrojé un coeficiente de correlacion de
rs=-0.632, que indica que existe una relacion inversa y con una intensidad
considerable entre el estilo de liderazgo y la resistencia al cambio de los
servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna,
2022.

Segun lo hallado por la prueba de correlacion de Spearman que encontré un
p=0.000 es que se acepta la hipotesis alterna de la primera hipotesis
especifico y se rechaza la nula. Asimismo, la prueba arrojo un coeficiente de
correlacion de rs=-0.652, que indica que existe una relacion inversa y con
una intensidad considerable entre el estilo de liderazgo transformacional y la
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022.

Segun lo hallado por la prueba de correlacion de Spearman que encontré un
p=0.005 es que se acepta la hipétesis alterna de la segunda hipotesis
especifico y se rechaza la nula. Asimismo, la prueba arrojo un coeficiente de
correlacion de rs=-0.312, que indica que existe una relacion inversa y con
una intensidad media entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador
y la resistencia al cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de
Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022.

Segun lo hallado por la prueba de correlacion de Spearman que encontro un
p=0.000 es que se acepta la hipotesis alterna de la tercera hipotesis
especifico y se rechaza la nula. Asimismo, la prueba arroj6 un coeficiente de
correlacion de rs=-0.543, que indica que existe una relacion directa y con una
intensidad considerable entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la
resistencia al cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud
Ciudad Nueva de Tacna, 2022
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VIl. RECOMENDACIONES

Como se ha demostrado que el estilo de liderazgo se relaciona inversamente y
con una intensidad considerable con resistencia al cambio de los servidores
publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022, se
recomienda al gerente de este centro de salud desarrollar estrategias para
mejorar el estilo de liderazgo mediante talleres sobre liderazgo transformacional
dirigido a los jefes de area de la institucion, en el que se desarrollen temas de
asertividad, empatia, relaciones interpersonales y motivacion, los cuales, deben
ser practicados por lideres transformacionales, lo cual, traeria como

consecuencia reducir la resistencia al cambio de los trabajadores.

Como se ha probado que el estilo de liderazgo transformacional se
relaciona inversamente y con una intensidad considerable con la resistencia al
cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de
Tacna, 2022, se recomienda al gerente de este centro de salud reducir la practica
del liderazgo transformacional mediante el desarrollo de politicas gerenciales
gue logren capacidades de liderazgo como trabajo en equipo y motivacion, lo
cual, traeria como consecuencia reducir la resistencia al cambio de los

trabajadores.

Como se ha probado que el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador
se relaciona inversamente y con una intensidad media con la resistencia al
cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de
Tacna, 2022, es que se recomienda al gerente del CLAS Ciudad Nueva de Tacha
dejar la practica el liderazgo transaccional/desarrollador mediante charlas en las
gue se expligue las consecuencias negativas de este liderazgo en instituciones

publicas, con ello, se lograra reducir la resistencia al cambio.

Como se ha probado que el estilo de liderazgo pasivo/evitador se
relaciona directamente y con una intensidad considerable con la resistencia al
cambio de los servidores publicos del CLAS Centro de Salud Ciudad Nueva de
Tacna, 2022, es que se recomienda al gerente del CLAS Ciudad Nueva de Tacha
dejar de practicarse el liderazgo pasivo/evitador mediante charlas en las que se
explique las consecuencias negativas de este liderazgo en instituciones publicas,

con ello se reducira la resistencia al cambios.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables.

. S Definicion . . . C
Variable Definicién Conceptual - Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
Segtin Ramirez et al (2020) el Los estllos_ de I.|derazgo Consideracion individualizada.
- . se operacionalizan - —
estilo de liderazgo es la . . _ Estimulacién intelectual.
] segun la teoria Liderazgo it -

manera en la que una lider _ Influencia idealizada-atribuida.
o . . conductual en f |
> practica sus habilidades transformaciona o
N . . . Liderazgo Influencia idealizada-conductual.
© directivas, gerenciales y su transformacional
[} . . 3 - s . -z . . . .
k=) capacidad para influir y dirigir . . Motivacion inspiracional. Ordinal
= : transaccional y pasivo-
g a sus seguidores dentro de un evitador. Cada uno con ] y . )
° proceso conductor de caracter.isticas e Liderazgo Direccion por excepcion activa
0 objetivos, no existe un Gnico brop transaccional. _
w . . . y que puede ser Recompensa contingente

estilo de liderazgo, sino que .

este se desarrolla seguin establecido Lid i i i6 i6 i

_ a empiricamente (Vega y i .erazgo pasivo Direccion por excepcion pasiva
ciertas caracteristicas. evitador. : :
Zavala, 2004). Laissez-Faire

Segun Alegre y Hurtado

(2020) la resistencia al cambio Factores asociados al saber/conocer.

es una fuerza opositora y

natural que surge en los La resistencia al ] .
g integrantes de las cambio puede ser Factorgs fas_ouados al Factores asociados al hacer.
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de cambio.




Titulo: Estilo de liderazgo y resistencia al cambio de los trabajadores del Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacna, 2022
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problema
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos.

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO
Forma del Clasificador (5X) Corta
Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona jerarquicamente superior de
su cargo, tal como es percibida por Ud. Por favor responda, todos los items de este cuestionario. Si
un item le resulta irrelevante o si Ud. no esta seguro o0 no conoce la respuesta, no dude en
consultarlo. Por favor responda este cuestionario sin identificarse.
En las siguientes paginas se presentan 35 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente
cada afirmacion se ajusta con la persona que Ud. esta describiendo. Use la siguiente escala de
clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria correspondiente a su preferencia con una

cruz o un circulo:

Frecuentemente/siempre | A menudo | A veces | Raravez | Nunca

4 3 2 1 0
DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Escala
Nro. | INDICADOR 1: Consideracion individualizada (Cl) 4|13|2|1]0

Dedica tiempo a ensefiar y orientar

2 Me trata como individuo y no sélo como miembro de un grupo

Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que

3 son Unicas
4 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.
Nro. | INDICADOR 2: Estimulacién intelectual (El) 4132|110
5 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si
son los apropiados
Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas
Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.
Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.
Nro. | INDICADOR 3: Influencia idealizada-atribuida (Il1A) 4132|110

9 Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella

10 Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses

11 | Actla de modo que se gana mirespeto

12 | Se muestra confiable y seguro

Nro. | INDICADOR 4: Influencia idealizada-conductual (IIC) 4|13|2|1]0

13 Expresa sus valores y creencias mas importantes

14 | Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las

15 decisiones adoptadas

16 | Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.

Nro. | INDICADOR 5: Motivacion inspiracional (M) 4132|110

17 | Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista

18 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

19 | Construye una vision motivante del futuro

20 Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.




DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL/DESARROLLADOR

Nro. | INDICADOR 1: Direccién por excepcién activa (DPEA)
21 Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones
de los estandares requeridos.
22 Pone toda su atencion en la blisqueda y manejo de errores, quejas y
fallas.
23 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen
o4 Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para alcanzar los
estandares
Nro. | INDICADOR 2: Recompensa contingente (RC)
25 Me ayuda siempre que me esfuerce
26 Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los
objetivos de desemperio
27 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas
28 Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

DIMENSION 3: LIDERAZGO PASIVO/EVITADOR

Nro. | INDICADOR 1: Direccién por excepcion pasiva (DPEP)
29 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios
30 | Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal
31 Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo
32 Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de
actuar
Nro. | INDICADOR 2: Laissez-Faire (LF)
33 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante
34 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes
35 | Le cuesta tomar decisiones
36 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.




Rangos de cada sub dimension:

CALIFICACION DEL CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO
Forma del Clasificador (5X) Corta

Nivel Minimo Méximo
Bajo 0 3
Moderadamente bajo 4 6
Regular 7 9
Moderadamente alto 10 12
Alto 13 16

Rangos de la dimension: Liderazgo transformacional

Nivel Minimo Maximo
Bajo 0 15
Moderadamente bajo 16 31
Regular 32 48
Moderadamente alto 49 64
Alto 65 80
Rangos de la dimensién: Liderazgo transaccional
Nivel Minimo Maximo
Bajo 0 6
Moderadamente bajo 7 12
Regular 13 19
Moderadamente alto 20 25
Alto 26 32
Rangos de la dimensidn: Liderazgo pasivo
Nivel Minimo Maximo
Bajo 0 6
Moderadamente bajo 7 12
Regular 13 19
Moderadamente alto 20 25
Alto 26 32




Instrucciones:

ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)

Los 25 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer la manera c6mo

afronta los cambios organizaciones en general. Para cada uno de ellos, por favor indique en qué medida el

enunciado corresponde actualmente a la postura que tiene. Coloque una equis (X) sobre el nimero de su

eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa.

No existen respuestas correctas o incorrectas.

La escala de cinco puntos es la siguiente:

Totalmente acuerdo | De acuerdo | Indiferente | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
5 4 3 2 1
ANTE UN PANORAMA DE CAMBIO FUTURO EN EL CENTRO DE SALUD

NO DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES
INDICADOR 1: FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL
SABER/CONOCER

37 ¢Considera Ud. que la Alta Direccién impulsaria el conocimiento teérico —
practico sobre el proceso de cambio?

38 | ¢Considera Ud. que el personal podria trabajar en equipo?

39 ¢Considera Ud. que los funcionarios harian un adecuado manejo de los
conflictos?

40 ¢Considera Ud. que existiria un alto nivel de comunicacion entre el
personal?

a1 ¢Considera Ud. que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar
el hacer las tareas encargadas?

INDICADOR 2: FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL HACER

42 ¢Considera Ud. que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento
previo?

43 | ¢Considera Ud. que la entidad impulsaria el incorporar los cambios?

44 | ¢Considera Ud. que el personal buscaria contribuir de forma entusiasta?

45 | ¢Considera Ud. que el personal apoyaria las propuestas de mejora?

46 | ¢Considera Ud. que la entidad proveer de toda la informacion necesaria?
INDICADOR 3: FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL
QUERER/SENTIR/DESEAR

47 | ¢Considera Ud. que el personal presentaria una actitud de optimismo?

48 | ¢Considera Ud. que el personal se encontraria motivado?

49 | ¢Considera Ud. que el personal se encontraria muy comprometido?

50 ¢Considera Ud. que se impulsaria la existencia de un sentido de
colaboracion?

51 ¢Considera Ud. que existiria una actitud de paciencia ante los resultados
esperados?




DIMENSION 2: FACTORES ORGANIZACIONALES

INDICADOR 1: FACTORES ORGANIZACIONALES GLOBALES

¢Considera Ud. que existiria un adecuado nivel de comunicacion

52 organizacional?

53 | ¢Considera Ud. que la cultura organizacional facilitaria dicho proceso?

54 | ¢Considera Ud. que el clima organizacional impulsaria dicho proceso?

55 | ¢Considera Ud. que los niveles de participacion seran los adecuados?

56 | ¢Considera Ud. que la entidad se caracteriza por su flexibilidad?
INDICADOR 2: FACTORES ORGANIZACIONALES ASOCIADOS AL
PROYECTO DE CAMBIO

57 | ¢Considera Ud. que existiria un adecuado proceso de planificacion?

58 | ¢Considera Ud. que se conformarian equipos de trabajo entusiastas?

59 _c',Considera Ud. que existirian estimulos o incentivos al personal
involucrado?

60 | ¢Considera Ud. que existiria un adecuado nivel de retroalimentacién?

61 ¢Considera Ud. que existiria una institucionalizacién del proceso de

cambio?




RANGOS LA ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)

NRO.
Dimensiones ITEMS RANGOS
Bajo 15-26
Moderadamente bajo 27-38
. Factores ligados al individuo 15 Regular 39-51
Modernamente alto 52-63
Alto 63-75
. Factores individuales asociados al )
Bajo 5-8
saber/conocer i
o ) Moderadamente bajo 9-12
. Factores individuales asociados al
5 Regular 13-17
hacer
o ) Modernamente alto 18-21
. Factores individuales asociados al
) Alto 22-25
querer/sentir/desear
Bajo 10-17
Moderadamente bajo 18-25
. Factores ligados a la organizacion 10 Regular 26-34
Modernamente alto 35-42
Alto 43-50
Bajo 5-8
. Factores organizacionales globales Moderadamente bajo 9-12
b. Factores organizacionales asociados 5 Regular 13-17
al proyecto de cambio Modernamente alto 18-21
Alto 22-25
Bajo 25-44
Moderadamente bajo 45-64
Escala total 25 Regular 65-85
Modernamente alto 86-105
Alto 106-125




Anexo 3: Validaciones del instrumento.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: “ESTILO DE LIDERAZGO”.

N° | DIMENSIONES / items | Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Consideracion individualizada (Cl) Si No Si No Si | No
1 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar X X X
2 | Me trata como individuo y no sélo como miembro de un grupo X X X
3 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Unicas | X X X
4 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. X X X
Estimulacion intelectual (El) Si No Si No Si | No
5 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los X X X
apropiados
6 | Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas X X X
7 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista. X X X
8 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. X X X
Influencia idealizada-atribuida (llA) Si No Si No Si | No
9 | Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella X X X
10 | Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses X X X
11 | Actia de modo que se gana mi respeto X X X
12 | Se muestra confiable y seguro X X X
Influencia idealizada-conductual (lIC) Si No Si No | Si | No
13 | Expresa sus valores y creencias mas importantes X X X
14 | Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace X X X
15 Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones X X
adoptadas
16 | Enfatiza la importancia de tener una misién compartida. X X X
Motivacion inspiracional (M) Si No Si No Si | No
17 | Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista X X X
18 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas X X X
19 | Construye una vision motivante del futuro X X X
20 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL/DESARROLLADOR
Direccion por excepcion activa (DPEA) Si No Si No | Si | No
21 Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones de los X X X
estandares requeridos.
22 | Pone toda su atencién en la busqueda y manejo de errores, quejas y fallas. X X X
23 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen X X X
24 | Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para alcanzar los estandares X X X
Recompensa contingente (RC) Si No Si No Si | No
25 | Me ayuda siempre que me esfuerce X X X
26 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos X X X
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de desempefio
27 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas X X X
28 | Expresa satisfaccién cuando cumplo con lo esperado. X X X
DIMENSION 3: LIDERAZGO PASIVO/EVITADOR
Direccion por pcion pasiva (DPEP) Si No Si No | Si | No
29 | Trata de no interferir en los probl hasta que se vuelven serios X X X
30 | Sedecide a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal X X X
3 Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es X X X
necesario arreglarlo
32 | Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de actuar X X X
33 | Laissez-Faire (LF) Si No Si No Si | No
34 | Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante X X X
35 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes X X X
36 | Le cuesta tomar decisiones X X X
37 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Mendoza Quispe, Javier Fernando DNI: 00790890

Especialidad del validador: Magister en Administracion y Direccion de Empresas

Tacna, 15 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: “RESISTENCIA AL CAMBIO”.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: FACTORES ASOCIADOS AL INDIVIDUO
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL SABER/CONOCER Si No Si No si | No

1 Considero que la A!ta Direccion impulsaria el conocimiento tedrico — practico sobre X % X
el proceso de cambio.

2 Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo. X X X

3 | Considero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los conflictos. X X X

4 Considero que existiria un alto nivel de comunicacién entre el personal. X X X

5 Considero que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar el hacer las X X X
tareas encargadas.
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL HACER Si No Si No si | No

6 | Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento previo. X X X
Considero que la entidad impulsaria el incorporar los cambios. X X X
Considero que el personal buscaria contribuir de forma entusiasta. X X X
Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora. X X X

9 | Considero que la entidad proveer de toda la informacién necesaria. X X X
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL QUERER/SENTIR/DESEAR si | No | si| No | sil|No

10 | Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo. X X X

11 | Considero que el personal se encontraria motivado. X X X

12 | Considero que el personal se encontraria muy comprometido. X X X

13 Considero que se impulsaria la existencia de un sentido de colaboracién. X X X

14 | Considero que existiria una actitud de paciencia ante los resultados esperados. X X X

DIMENSION 2: FACTORES ORGANIZACIONALES

15 | FACTORES ORGANIZACIONALES GLOBALES Si No si No si | No

16 Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacién organizacional. X X

17 | Considero que la cultura organizacional facilitaria dicho proceso. X X X

18 | Considero que el clima organizacional impulsaria dicho proceso. X X
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19 | Considero que los niveles de participacién seran los adecuados. X X
20 | Considero que la entidad se caracteriza por su flexibilidad. X X X
FACTORES ORGANIZACIONALES ASOCIADOS AL PROYECTO DE CAMBIO si | No | si| No | sil|No
21 | Considero que existiria un adecuado proceso de planificacion. X X X
22 Considero que se conformarian equipos de trabajo entusiastas. X X X
23 | Considero que existirian estimulos o incentivos al personal involucrado. X X X
24 Considero que existiria un adecuado nivel de retroalimentacion. X X X
25 | Considero que existiria una institucionalizacion del proceso de X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Apellidos y nombres del juez validador: Mendoza Quispe, Javier Fernando

DNI: 00790890

Especialidad del validador: Magister en Administracion y Direccion de Empresas

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Tacna, 15 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: “ESTILO DE LIDERAZGO”.

Ne |

DIMENSIONES / items

| Pertinencia’ | Relevancia? [ Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Consideracién individualizada (Cl) Si No Si No | Si | No
1_| Dedica tiempo a ensefiar y orientar 2 &= = N
2 | Me trata como individuo y no sélo como miembro de un grupo A v =
3 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son dnicas | +~ “ -
4 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. - = &~
Estimulacién intelectual (El) Si No Si No | Si | No
5 Acoslymbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los Vs P
apropiados
6 | Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas Ve & &~
7 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista. la — sl
8 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. [ = L
Influencia idealizada-atribuida (lIA) Si No Si No | Si | No
9 | Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella —~ &
10 | Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses ¢ &~ il |
11 | Actda de modo que se gana mi respeto il —~ < j
12 | Se muestra confiable y seguro &= ~ =
Influencia idealizada-conductual (lIC) Si No Si No Si | No
13 | Expresa sus valores y creencias mas importantes L s s
14 | Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace V ~ &~
15 Toma en consideracién las consecuencias morales y éticas en las decisiones | <+~ e -
adoptadas
16 | Enfatiza la importancia de tener una misién compartida. & ~ (e
Motivacién inspiracional (Ml) Si No Si No | Si | No
17 | Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista o — e
18 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas & & -
19 | Construye una visién motivante del futuro L el ~
20 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. [ el -~
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL/DESARROLLADOR
Direccién por excepcién activa (DPEA) Si No Si No Si | No
21 Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y desviaciones de los | - — P
estandares requeridos.
22 | Pone toda su atencién en la bisqueda y manejo de errores, quejas y fallas. = & —
23 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen s P ¥
24 | Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para alcanzar los estandares [ ¢ &~
R p contingente (RC) Si No Si No | Si | No
25 | Me ayuda siempre que me esfuerce e 2 &«
26 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos v & 4
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de desempeiio

27 | Deja'en claro lo que cada uno podria recibir, stlograra las metas

AVAYAN
\| ¥}
\[Y v

28 | Expresa satisfaccién cuando cumplo con lo esperado.

DIMENSION 3: LIDERAZGO PASIVO/EVITADOR

Direccién por excepcién pasiva (DPEP) No

29 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven senids

30 | Se decide a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal

\ [y
\[\[T]e
\

31 Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar lolalrﬁente, noes
necesarno arreglarlo -

\

32 | Sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de actuar

No No

@

33 | Laissez-Faire (LF) No

34 | Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante

35 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes

36 | Le cuesta fomar decisiones

WNRINEE

AYAYAYAN
NARNE

37 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ }No aplicable [ ]

Apellidos' y nombres del juez validador: Mendoza Avovizame ndi dessicc A pni: 00196824
Especialidad del validador: Bdwinisdcacidn B wmproan,

Tacna, 2¢ de ab<il -

Firha del Experto Informante.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. : A
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constfucto
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltem, es conciso, exacto y directo

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

del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: “RESISTENCIA AL CAMBIO”.

N° I

DIMENSIONES / itéms

| Pettinencia’ | Relevancia? | Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: FACTORES ASOCIADOS AL INDIVIDUO

FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL SABER/CONOCER si No Si No si | No
1 Considero que la Al-n Direccién impulsaria el ¢ imiento tedrico — practico sobre v v
el préceso de cambio. 174
2 | Considero que ef personal tenderia a trabajar en equipo. v v p
3 | Considero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los conflictos. v v ’
4 | Consldero que existirfa un alto nivel de comunicacién entre el personal, v v v
5 Considero que el personal estaria predispuesto a' aprender y mejorar el hacer las v /
tareas encargadas. 4
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL HACER si No si No si | No
g | Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento previo, o v v
7 Considero que la entidad impulsarfa el incorporar los cambios. o v v
8 | Considero que el personal buscarla contribuir de forma entusiasta. v v v
Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora. v v v
g | Considero que la entidad proveer de toda la informacién necesaria. I/ v 174
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL QUERER/SENTIR/DESEAR si | No | si | No | si|No
10 | Considero que el personal presentarfa una actitud de optimismo. v s 1
1 Considero que el personal se encontraria motivado. / w Pz
42 | Considero que el personal se encontraria muy comprometido. o v =
13 | Considero que se impulsaria la existencia de un sentido de colaboracién. s 5 %
14 | Considero que existirfa una actitud de paciencia ante los resultados esperados. L v v
DIMENSION 2: FACTORES ORGANIZACIONALES
15 | FACTORES ORGANIZACIONALES GLOBALES Si | No [ Si | No | Si|No
16 | Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacién organizacional. v v v
17 | Considero quela cultura organizacional facilitaria dicho proceso. v v v
18 | Considero queel clima organizacional impulsarfa dicho proceso. v v v




‘T‘ aevrenipen Crsar VaLLEIO

[ 1% ] Comssdero gue fos niveles de participacion serén los adecuados.

TENER W—

10 | Consdero gue la entidad se caracteriza por su fler bilidad .

FACTORES ORGARIZACIONALES ASOCIADOS AL PROYICTO DE CAMRIO

21 | Considere que existiria un rdecuado procesn de planduacion

21 | Considero que se conformarisr equipos de trabsjo entusisstas

23 Considern gue existirfan ectimiAos o Incertivos sl pereom sl invetucrsds

24 | Considerc nue exictirla un edecuada nivel de retrosimentacion

AV IANANT I

-
o
Si
-
e
v
"
I

\\\\‘!\\

28 | Considero que existiria una institucionslizeciin del process de

Observaciones (precisar sl hay suficlencla): —

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [v]  Aphicable despuées de coregr | [N aclicatie [ |
Apellidos y nombres del Juez validador; Hendoza heovizmendi Losico Ao om. 0017689 Y

Especialidad del validador; hAdwmmishvacion Twmprsal

Tacna, ¢3 de abnrl  del2022

del Experto Informante.

1 Pertiencia; 1 kem corresponde al concepto tedace fomulad i
Pedevancia [ hem es apropiado para representa al companets 0 OMENSON ESPCTICE el Contnucto
e lardad: Be entiende sin dificulad alguna e enuncialo g8 tem es CoNase, a0 y et

Nicsa Eafficencis, B dice suficlencia cuando los hems planfeadas son sJhiQentes pars med 13 dmetsion



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: “ESTILO DE LIDERAZGO".

N | DIMENSIONES / items [ Pertinencia | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Consideracién individualizada (Cl) Si No Si No Si | No
1 | Dedica tiempo a ensenar y orientar X x X
2 | Me trata como individuo y no sélo como miembro de un grupo X bl A
3 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son tinicas | X Pl o)
4 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. ~ =5 x
Estimulacién intelectual (EI) Si No [ Si | No [ Si[No
5 Acostumbra a evaluar criticamente creencias Yy supuestos, para ver si son los % X %
apropiados
6 | Cuando resuelve probl trata de verlos de formas distintas 2 % ¥
7 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista. M Pal L2
8 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. X % >
Influencia idealizada-atribuida (ll1A) Si No Si No Si | No
9 | Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella X X X
10 | Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses % X X
11 | Actia de modo que se gana mi respeto % X el
12 | Se muestra confiable y seguro > > kS
Influencia idealizada-conductual (IIC) Si No Si No Si [ No
13 | Expresa sus valores y creencias mas importantes x K x
14 | Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace < X X
15 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones % % »~
adoptadas
16 | Enfatiza la importancia de tener una misién compartida. Fad Rl X
Motivacién inspiracional (MI) Si No Si No | Si | No
17 | Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimi Pal X ®
18 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas X 7 ol
19 | Construye una vision motivante del futuro X % lal
20 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. Pl . #
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL/DESARROLLADOR
Direccién por excepcién activa (DPEA) Si No | Si | No | Si[No
21 | Trata de poner atencién sobre iregularidades, errores y desviaciones de los b4 X, X
estandares requeridos. y
22 | Pone toda su atencién en la biisqueda y manejo de errores, quejas y fallas. < X X
23 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen bl & x
24 | Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para alcanzar los estandares X X x
R p contingente (RC) Si No Si No | Si [ No
25 | Me ayuda siempre que me esfuerce X X i
26 | Aclara y especifica Ia responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos | 7 > X
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de desempeiio
27 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas % bal X
28 | Expresa satisfaccién cuando cumplo con lo esperado. > > X
DIMENSION 3: LIDERAZGO PASIVO/EVITADOR
Direccidn por excepcién pasiva (DPEP) Si No Si No Si | No
29 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios x x X
30 | Se decide a actuar sélo cuando fas cosas funcionan mal x =< o
Y] Manﬁeng la creencia que, si algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es < X
necesario arreglarlo > p
32 | Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de actuar > lal h
33 | Lalssez-Falre (LF) Si No Si No | Si [ No
34 | Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante X »~ X
35 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes < S b3
36 | Le cuesta tomar decisiones > < A
37 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes. « b >

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ [No aplicablle [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: (7'”\‘\0 \l .\\\b( ) \/ei\“ V\an |kl) DNI: "1082-‘15'A 3 )
Especialidad del validador: U(Q RCUA‘ eu Ad i “y{/a':ém) ﬁ P‘G;STETL Ed - pOT; OISR

Tacna, (6 de wavyo>  del2022

T

Firma del Experto Informante.

1Pertinencia: El tem corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especlfica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

g
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: “RESISTENCIA AL CAMBIO”.

N |

DIMENSIONES / items

I Pertinencla’ l Relevancia? | Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: FACTORES ASOCIADOS AL INDIVIDUO

FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL SABER/CONOCER si No S| No si | No
1 Considero que la Alta Direcciér impulsarfa el conocimiento tedrico — practico sobre X
el proceso de cambio. >( K
2 | Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo. \( ~ >
3 | Considero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los conflictos, >( ~ >
4 | Considero que existirfa un afto nivel de comunicacién entre el personal. X > e
5 Considero que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar el hacer las >
tareas encargadas. o >
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL HACER si No si No Si | No
6 | Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento previo. b >~ )(
7 | Considero que la entidad impulsaria el incorporar los cambios. e > >
8 | Considero que el personal buscarfa contribuir de forma entusiasta. >( ~ ~
Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora. x 57 K
g | Considero que la entidad proveer de toda la informacién necesaria. > ~ X
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL QUERER/SENTIR/DESEAR si | No | si| No | si|No
10 | Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo. y 7( 7
41 | Considero que el personal se encontraria motivado. ~ ¥ +
12 Cansidero que el personal se encontraria miwy comprometido. ~ Ve b
43 | Considero que se impulsarfa la existencia de un sentido de colaboracién. ~ % *
14 | Considero que existirfa una actitud de paciencia ante los resultados esperados. > 7L X
DIMENSION 2: FACTORES ORGANIZACIONALES
15 | FACTORES ORGANIZACIONALES GLOBALES Si No Si No Si | No
16 | Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacién organizacional. b3 I'¢ b
47 | Considero que la cultura organizacional facilitarfa dicho proceso. ReY w *
18 Considero que el clima organizacional impulsaria dicho proceso. > > x
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L19 Considero que los niveles de participacién seradn los adecwados. K % »
20 | Consldero que la entidad se caracteriza por su flexibilidad. x > >
FACTORES ORGANIZACIONALES ASOCIADOS AL PROYECTOD DE CAMBIO Si No si No si | No
21 | Considero que existiria un adecuado proceso de planificacién. 'Y e ~
22 | Considero gue se conformarlan equipos de trabajo entusiastas. > > v
23 | Consldero que existirian estimulos o incentivos al personal involucrado. D% < *
24 | Considero que existirfa un adecuado nivel de retroalimentacisn. ~ ~ PaS
25 | Considero que existirfa una institucionalizacién del proceso de v ~ ~

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [‘Q Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
B ‘ [
Apellidos y nombres del juez validador: Q.A‘I'O \Y '[[0 Ey \/( M Meri {U pni: 40824333 .
i e «giyte O AP LisTAGe
Especialidad del validador: Lic euciada eu A wi Mﬂt’""“ ) T=esytes &

Tacna, | L de HpAYo

Firma del Experto Informante.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

del 2022




Anexo 4: Fiabilidad.

Escala: Estilos de liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 81 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 81 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.891 36

Escala: Resistencia al cambio

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 81 100.0

Casos Excluido?® 0 0.0
Total 81 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
923 25

Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
L. Transformacional .386 81 .000 .657 81 .000
L. Transaccional .279 81 .000 .801 81 .000
L. Pasivo .355 81 .000 .664 81 .000
Estilo de lerazgo .318 81 .000 .753 81 .000
Resistencia al cambio 317 81 .000 737 81 .000




Anexo 5: Base de datos de la investigacion.

ESCALA DE ESTILO DE LIDERAZGO

an~

o ©

o wn

10

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
40
4

42
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Anexo 6: Escala de intensidad de correlaciones.

Intensidad de la correlacién de Spearman

Valor de Rho / o »
Significado / Relacion

Rango

-0.91a-1.00 = Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.11a-0.50 = Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 = Correlacién negativa débil.

0.00 = No existe correlacién alguna entre las

variables.

-0.01a-0.10 = Correlacion positiva muy débil.
-0.11a-0.50 = Correlacion positiva débil.
-0.51a-0.75 = Correlacion positiva media.
-0.76 a-0.90 = Correlacion positiva considerable.
-0.91a-1.00 = Correlacion positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta proporcional.

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



Anexo 7: Permiso de la entidad para levantar datos.




