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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion presenta como objetivo
principal el determinar la correlacién entre la resistencia al cambio y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el afio 2016. El tipo de investigacion fue basica puesto que
se buscé aportar al conocimiento, de nivel correlacional, siendo el disefio
no experimental, la técnica de recoleccion fue la encuesta y el instrumento
fue el cuestionario, el enfoque cuantitativo, la muestra fue de 75

empleados y el muestreo aleatorio.

Se encontré6 que existe relacion inversa y significativa entre la
resistencia al cambio y el trabajo en equipo en la Sede Regional (valor de
Rho =- 0,420 y p = 0,000); también que no existe relacién entre la inercia
y el trabajo en equipo (valor de Rho = 0,132 y p = 0,445); que existe
relacion inversa y significativa entre la participacion y el trabajo en equipo
(valor de Rho = - 0,478 y p = 0,000), entre la negociacion y el trabajo en
equipo(valor de Rho = - 0,418 y p = 0,000), entre la coercion y el trabajo
en equipo (valor de Rho = - 0,321 y p = 0,005); por tanto, se acepté la

hipétesis general.

Palabras claves: Resistencia al cambio, trabajo en equipo, satisfaccion

laboral.



ABSTRACT

The present work of investigation presents as principal aim to
determine the correlation between the resistance to the change and the
teamwork of the personnel of the Headquarters of Regional Government
of Ayacucho, in the year 2016. The type of investigation was basic since it
was sought to contribute to the knowledge, of level correlacional, being the
not experimental design, the technology of compilation was the survey and
the instrument was the questionnaire, the quantitative approach, the

sample was 75 employees and the random sampling.

One thought that there exists inverse and significant relation
between the resistance to the change and the teamwork in the Regional
Headquarters (Rho's value = - 0,420 and p = 0,000); also that does not
exist relation between the inertia and the teamwork (Rho's value = 0,132
and p = 0,445); that exists inverse and significant relation between the
participation and the teamwork (Rho's value = - 0,478 and p = 0,000),
between the negotiation and the teamwork (Rho's value = - 0,418 and p =
0,000), between the restriction and the teamwork (Rho's value = - 0,321

and p = 0,005); therefore, the general hypothesis was accepted.

Key words: Resistance to the change, teamwork, labor satisfaction.
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INTRODUCCION

En las instituciones publicas, un aspecto que afecta la eficiencia en
el cumplimiento de los objetivos estratégicos priorizados, es la resistencia
al cambio de su personal para adecuarse a las nuevas exigencias que
solicita la ciudadania, respecto a la rapidez en la solucion de sus
requerimientos; es por ello, que el desarrollo del presente trabajo
consideré como objetivo principal el determinar la correlacion entre la
resistencia al cambio y el trabajo en equipo del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, en el afio 2016; que permita plantear

algunas alternativas conducentes a mejorar el servicio a la poblacién.

El desarrollo de la tesis, presenta los siguientes contenidos: En el
capitulo I, se efectud la descripcion de la situacion problematica desde un
enfoque general a lo especifico, la formulacién del problema general y
especificos, la determinacion de los objetivos de la investigacion, la

justificacion del trabajo desarrollado y las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il, se desarrollé los antecedentes internacionales y
nacionales de la investigacion, las bases normativas, las bases tedricas
de cada una de las variables, para lo cual se considerdé algunas

definiciones, teorias, andlisis de las dimensiones, otros, la formulacién de

Xii



la hipétesis general y especificas, y la matriz de operacionalizacion de
variables.

En el capitulo 1ll, se desarroll6 el tipo y disefio de la investigacion,
la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, su validacion y fiabilidad, y las técnicas de andlisis de datos.

En el capitulo 1V, se efectué la presentacion y andlisis de los
resultados obtenidos en el trabajo de campo en base a cada una de las

dimensiones, el contraste de las hipétesis y discusién de resultados.

Finalmente en el capitulo V, se plantearon las conclusiones y
recomendaciones de la tesis, alineados con los objetivos de la
investigacion; para culminar con las referencias bibliograficas y los

anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La funcién administrativa de la direccion se entiende, como el
proceso de influir en la gente, para que contribuya a los objetivos de los
individuos y de la organizacién en conjunto (Alles, 2000); para esto, se
requiere la creacion y el mantenimiento de un contexto en el que los
individuos trabajen juntos en grupos hacia el logro de objetivos comunes,
pero para que esto ocurra, es necesario que se den condiciones internas
y externas, las condiciones internas se refieren a acontecimientos que
ocurren dentro del trabajador, en especial el recuerdo y la activacion de
los conocimientos previos, en cambio las condiciones externas se refieren
a sucesos del ambiente; pero tanto, el uno como el otro, incitaran a una
respuesta natural del individuo, tomando una posicion definida frente a

cualquier hecho, ello lo relacionamos con la resistencia al cambio.
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Toda instituciéon enfrenta obstaculos cuando pretende implementar
algunos cambios en la institucion, principalmente ellos se relacionan con
una cultura organizacional arraigada dentro de la entidad, o con el
escepticismo de que existiran mejoras a consecuencia de las propuestas
de cambio, con grupos de trabajo que tienen formas de hacer las cosas
que ya lleva mucho tiempo haciéndolas de esa forma, otros. En el caso
del sector publico, dichas dificultades se complican mas debido a las
restricciones politicas, la necesidad de realizar estos cambios a la vista
del publico y la prensa, varios Grupos de Interés (Stakeholders) con
agendas contradictorias, presiones de sectores politicos por proteger los
cargos de sus afiliados cualquiera sea su desempefio, dificultades en la
modificacibn de normas y leyes, rigideces presupuestales y
administrativas, o la falta de priorizar el trabajo en equipo para alcanzar

los objetivos institucionales.

En el Perd, es conocido que algunos trabajadores, principalmente
de instituciones publicas, muestran una actitud de indiferencia frente a las
demandas de la organizacion que los acoge, los mismos que se ponen de
manifiesto en su actuar cotidiano. Caracterizando su accionar en actitudes
de desinterés, poca receptividad, rechazo a la estructura organizacional,
pasividad, indiferencia al cambio, entre otros. La resistencia al cambio en
las instituciones publicas se presenta con frecuencia, pero a la vez, sus

directivos encuentran una carencia de materiales de apoyo para enfrentar

16



dicha realidad de forma adecuada. Es poco el respaldo que encuentra el
personal de la institucion, para abordar los conflictos, en especial para
asumir la creciente cantidad de acciones legales que provocan un alto

costo de tiempo, esfuerzo y recursos.

También se presenta en las entidades publicas principalmente, que
cada area busca alcanzar sus metas, pero existe poca interrelacion con
las demés éareas para buscar conformar equipos de trabajo que logren
enfrentan la problematica transversal que afecta a la entidad, y ello se
debe porque se desarrolla una labora basada en funciones y no en

procesos.

En base a la experiencia laboral en la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, se precisan algunos inconvenientes que actualmente estan
afectando el logro de los objetivos de la entidad, y por ende a la calidad

del servicio publico brindado a los ciudadanos, tales como:

Presencia de un nivel preocupante de adecuarse a las propuestas

de cambio, tanto tecnolégico, de gestion, legales, otros.

- Falta de estrategias claras y consensuadas que le permitan a las
demas areas participar en equipo.

- Falta de retroalimentacion entre los integrantes de las areas de

trabajo, donde se precise los puntos a mejorar.

- Personal que no conoce claramente qué se espera de ellos.

17



- Existencia de objetivos individuales diferentes a los objetivos de la
organizacion, que afecta el trabajar en equipo.
- No se cuenta con un sistema de bonificaciones al desempefio bien

constituido.

Dicha problematica guarda una directa relacion con el tema
investigado, que tratd de determinar la correlacion entre la resistencia al
cambio y el trabajo en equipo del personal de dicha entidad; para lo cual
resulta relevante, proponer alguna alternativa de mejora, puesto que de
mantenerse esta situacion, afectara de forma significativa la eficiencia de
los procesos internos, y con ello el nivel de la calidad del servicio a la
ciudadania referida a la disminucién de las brechas econémicas y sociales

en la region.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢, Cual es la correlacion en grado y sentido entre la resistencia al

cambio y el trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno

Regional de Ayacucho, 20167

18



1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la correlacion en grado y sentido entre la inercia y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, 20167

b) ¢Cual es la correlacion en grado y sentido entre la participacion y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, 20167

c) ¢Cual es la correlacién en grado y sentido entre la negociacion y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, 20167

d) ¢Cual es la correlacién en grado y sentido entre la coercién y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional

de Ayacucho, 20167

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar la correlacibn en grado y sentido existente entre la

resistencia al cambio y el trabajo en equipo del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2016.

19



1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar la correlacion en grado y sentido existente entre la
inercia y el trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno
Regional de Ayacucho, 2016.

b) Determinar la correlaciébn en grado y sentido existente entre la
participacion y el trabajo en equipo del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, 2016.

c) Determinar la correlacion en grado y sentido existente entre la
negociacion y el trabajo en equipo de los empleados en la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, 2016.

d) Determinar la correlacion en grado y sentido existente entre la
coercién y el trabajo en equipo del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2016.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El factor de resistencia al cambio es un componente habitual en
todos los procesos de cambio, ello sucede en algunas ocasiones cuando
los directivos impulsan el implementar procesos de cambio de forma
general, sin previamente lograr comprometer al personal de la entidad a

través de reuniones de sensibilizacion sobre la importancia de buscar

20



adaptarse al entorno, dado que la competencia es fuerte en el sector

donde se desarrollan las actividades. (Dent y Goldberg, 1999)

El personal se acostumbra a su zona de confort (Katzenbach y
Smith, 2005), ello implica a contar con una sensacién de mayor
comodidad institucional, por tanto, si los directivos buscan impulsar alguna
iniciativa de cambio, ello va a generar cierto nivel de resistencia del
personal, que se encuentra acostumbrado a sus rutinas laborales; por
tanto, el implementar dichos procesos de cambio resulta ser dificiles,

costosos y arriesgados.

Muchas veces las personas no se comprometen con el cambio,
porque no saben lo que va a pasar. Por no saber como actuar. A razén de
que lo nuevo no es algo definido, por lo tanto, una forma de defenderse
de lo desconocido es aferrandose de lo conocido y, consecuentemente
negando lo nuevo; por tanto, es importante que los directivos
implementen estrategias para lograr que el personal se comprometa con
los objetivos del proceso de cambio, para lo cual se debe predicar con el
ejemplo, y conocer los valores y comportamientos que caracterizan al

personal.

El presente trabajo de investigacion es importante puesto que se

pretende en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, analizar si su

21



personal esta propenso a adaptarse a los procesos de cambio, y para
ello, es prioritario que la Alta Direccion de la entidad pueda absorber los
cambios y, muy particularmente, que sus recursos humanos comprendan
su importancia y se comprometan de hecho en su desempefio, teniendo
presente que el mismo es un proceso continuo que hay que tratarlo como
tal y no como algo transitorio; y porque se analiz6 las caracteristicas del

trabajo en equipo para la generacion de algunas alternativas de mejora.

La justificacién del presente trabajo de investigacion se centra en
los siguientes ejes:

- Relevancia cientifico - social, permitira identificar los principales
factores que inciden en la resistencia al cambio y el trabajo en
equipo; buscando que sirva de base en las decisiones de los
futuros planes de mejoramiento institucional.

- Relevancia académica, los resultados encontrados servirdn de
base a otros investigadores para que logren profundizar y/o
complementar la presente investigacion.

- Relevancia practico - institucional, se busca analizar el rol de la Alta
Direccion en el planteamiento de estrategias que permitan
disminuir la resistencia al cambio y mejorar el nivel de trabajo en

equipo.

22



1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las principales limitaciones consideradas fueron: Que solamente
se abarco a la Sede Principal del Gobierno Regional de Ayacucho para el
trabajo de campo y no a sus demas Unidades Ejecutoras, el contar con
poca bibliografia actualizada afin a la tematica abordada, el acceso a la
entidad estatal para que su personal pueda proporcionar la informacion
solicitada en los cuestionarios, y el buscar que el personal logre responder

a los instrumentos con la sinceridad esperada.

1.6 DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo tiene la siguiente delimitacion:

- Delimitacion espacial: La Sede Regional esta ubicado en el Jirdn

Callao 122 — region Ayacucho (Peru).
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Delimitacion temporal: Con respecto al periodo de la investigacion,
se considero el periodo 2016, para analizar la correlacién entre el
nivel de resistencia al cambio y de trabajo en equipo que
caracteriza a los empleados de dicha entidad estatal.

Delimitacion tedrica: Se considera las teorias y definiciones afines
a las variables de estudio: Resistencia al cambio y trabajo en
equipo, desarrollados por Robbins (2004) en su libro sobre el

comportamiento del recurso humano.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes internacionales

Entre los antecedentes encontrados a nivel internacional se

encuentran:

a) Aleméan y Borth (2008) desarrollaron una investigacion denominada
“‘Analisis de la resistencia al cambio en un supermercado”; los
cuales son docentes de la Universidad “San Pablo” de Bolivia;
siendo de tipo basica, de nivel descriptivo y de disefio no
experimental, de donde se obtuvieron las siguientes conclusiones:

- Las actitudes se distribuyen equilibradamente, con una tendencia
hacia una baja actitud hacia la disposicion al cambio, satisfaccion

actual y uso de recursos disponibles, en los empleados de la
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organizacion, parece ser, que existe un grado de resistencia al
cambio, mayor a la disposicion a éste.

Se encontré6 que existe una mayor disposicion al cambio en las
mujeres y en la poblacion mas joven con un nivel de educacion
técnico universitario.

Existe una mayor insatisfaccién actual en general, en las personas
con un nivel de educacion secundario y universitario; donde el
grupo de edad entre 25 a 34 afos presenta un mayor nivel de
satisfaccion. Finalmente el uso de recursos disponibles es bajo.
Existe una mayor actitud positiva al cambio en el personal de la
unidad K7, respecto de las otras, siendo esta la mas nueva y
pequefia; advirtiendose mayor resistencia en la unidad K21.

Las personas con una antigledad de 6 a 12 meses, estan mas
dispuestas al cambio, donde el personal de base presenta una
tendencia mayor hacia una actitud positiva para éste.

Se encontré que las personas mas jovenes se adaptan con mayor
naturalidad a éstos cambios, ya que no hay una amenaza al statu
quo, permitiendo que tomen sus decisiones con mayor flexibilidad.
No existe relacion con la satisfaccion actual y el uso de recursos
disponibles.

No se encontr6 relacion de dependencia de las demas variables
sociodemogréaficas y organizacionales con los tres factores

(disposicion al cambio, satisfaccion actual, uso de recursos
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disponibles) que miden el grado de resistencia y /o disposicién al
cambio.

- Existe una correlacion positiva media entre la disposicion al cambio
y el uso de recursos disponibles, asi como éste con la satisfacciéon
actual.

b) De la Pefia (2014) desarroll6 una investigacibn denominada
“Valores laborales y trabajo en equipo (estudio realizado en
Construfacil Coatepeque)”; que fue de tipo basico, de nivel
correlacional y de disefio no experimental; siendo sus principales

conclusiones:
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Se concluye que existe una correlacion entre los valores laborales
y trabajo en equipo, debido que van enlazados para formar un
mejor desarrollo administrativo y lograr el compromiso de los
objetivos de los colaboradores.

El personal conoce los valores laborales para trabajar en equipo,
pero existen algunas dificultades como: diferencia de clases
sociales, salarios y nivel académico, no se lleva a la préactica de
acuerdo a lo que describen los tedricos del trabajo en equipo, lo
que provoca la falta de colaboracién y la deficiente atencion al
cliente.

Es importante desarrollar los valores dentro de la entidad, ya que a
través de ellos se lograra una mejor comunicacion.

Los empleados demostraron interés por fortalecer el trabajo en

equipo, lo cual sera de ayuda para la empresa.

c) Catalan (2016) desarroll6 una investigaciéon denominada “Factores

predominantes en la resistencia al cambio laboral en los
colaboradores de recursos humanos de un Ingenio Azucarero
ubicado en la Costa Sur de Escuintla”; tesis para optar al titulo de
Licenciado de Psicologia Industrial/Organizacional de Ia
Universidad Rafael Landivar; para lo cual se consideré una
poblacion conformada por 39 colaboradores que laboran en el
periodo de reparacion, comprendidos en un rango de edad entre 17

a 65 afnos; se elabor6 y valido el cuestionario de resistencia al
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2.1.2

cambio laboral que consta de 28 items, con una escala tipo Likert,
la cual mide los factores de resistencia a: nuevas capacitaciones,
implementacion de nuevas politicas, incorporacion de nuevos
compafieros, cambios administrativos, nuevas funciones, uso de
nueva tecnologia y resistencia individual. El estudio fue de tipo
descriptivo de disefio no experimental. Se concluyé que existe
predominancia en los factores de: resistencia individual,
implementacion de nuevas politicas y nuevas funciones,
recomendando enviar por correo electronico las politicas de la
empresa con el fin de reforzar la informacién, y efectuar una
capacitaciones entre pares para intercambiar el conocimiento de
las funciones de los diferentes puestos de recursos humanos y
publicar al colaborador que se ha destacado por conocer y realizar

nuevas funciones.

Antecedentes nacionales

Laredo — Garcia (2013) desarroll6 un trabajo de investigacion
denominado “Influencia del trabajo en equipo en la adaptacion a
entornos laborales cambiantes: caso Adecco Peru”; de la
Universidad San Martin de Porres; donde el disefio fue descriptivo
correlacional; se aplicaron instrumentos cualitativos y cuantitativos:

entrevistas a profundidad a los jefes y un cuestionario estructurado
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a los trabajadores. Se concluyé que el trabajo en equipo se
relaciona positivamente con la adaptacion a entornos laborales
cambiantes; de igual manera, todos los factores relacionados con
el trabajo en equipo lograron efectos positivos, por lo que se
concluy6 que la mayoria del personal percibe un 6ptimo trabajo en
equipo en su area; se logré recomendar, el fortalecer las
competencias de trabajo en equipo en los trabajadores y capacitar
a los jefes para que logren un liderazgo mas efectivo de los
equipos que tienen a su cargo.

Vizcarra (2015) desarroll6 una investigacion denominada “La
resistencia al cambio y su influencia en el desempefio laboral en la
Regién de Salud PNP Tacna, en el afio 2013”; tesis para optar al
grado de Magister en Administracion y Gestién estratégica de la
Universidad José Carlos Mariategui de Moquegua; donde el tipo
fue béasico de nivel correlacional, de disefio no experimental y de
enfoque cuantitativo; siendo la muestra, el personal asistencial y
administrativo, que fueron 51 personas; se concluyo que existe una
influencia significativa de la resistencia al cambio sobre el
desempeiio laboral; ademas se encontr6 que el personal se
caracteriza por un nivel bajo de resistencia ante situaciones de
cambio; es la dimension “Factores organizacionales globales”, la
que generan en el personal un mayor nivel de resistencia. El

personal se caracteriza por un nivel de desempeiio laboral
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2.2

aceptable; es la dimension “Satisfaccion al usuario” es el aspecto
mas destacado, siendo el “Crecimiento personal”’ el aspecto a
priorizar; y existe una relacion significativa entre los indicadores de
la resistencia al cambio y los indicadores del desempefio laboral (si
disminuye el nivel de resistencia al cambio en el personal, ello
generara que su nivel de desemperio laboral mejorara).

Yupanqui (2010) desarroll6 un trabajo de investigacion denominado
“La gestion del conocimiento y su influencia en el trabajo en equipo
del personal de la Caja Nuestra Gente de Tacna, en el 2009”; para
optar al titulo de Ingeniero Comercial de la Universidad Privada de
Tacna; para lo cual se consideré hacer un censo, se encuesté a
sus 78 trabajadores distribuidas por sus tres areas: Personal Staff,
Operaciones y Créditos-Consumo; se concluyé que el nivel de
Gestion del Conocimiento es de nivel adecuado, al analizar por
indicador se destaca a la tecnologia; el nivel de trabajo en equipo
encontrado fue adecuado, al analizar por indicador se destaca a la
Identificacion con la Empresa; y se encontré que existe influencia
del nivel de gestion del conocimiento sobre el nivel de trabajo en

equipo, encontrandose un valor del chi-cuadrado de x* = 36,248.

BASES LEGALES
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2.2.1 Normas internacionales

La Comisidon Econdémica para América Latina y el Caribe - CEPAL
impulsa el Fortalecimiento de la Gestion Humana en la Administracion
Publica Centralizada; para lo cual sefiala algunos antecedentes: Desde
1998 se plantea la necesidad de Una Nueva Gestion Publica para
América Latina, en el que se declara la necesidad de reconstruir el Estado
para enfrentar los nuevos desafios de la sociedad post-industrial;
reconoce al Estado como un instrumento indispensable para el desarrollo
econdmico, politico y social de cualquier pais; y atencion de tres grandes
problemas: la consolidacion de la democracia, la necesidad de retomar el
crecimiento econdmico y la reduccién de la desigualdad social,

garantizando la inclusion social.

La CEPAL (2011) sefala por tanto, que el objetivo basico de toda
politica publica es
El bienestar de las personas, se requiere fortalecer las
capacidades institucionales publicas para dar satisfaccion a los
requerimientos ciudadanos de integracién y pertenencia. A tal
efecto, es necesario impulsar criterios de universalizacion que
atiendan la diversidad y complejidad de dichos requerimientos,
asi como fortalecer la calidad de la gestion publica para que sea

un real instrumento al servicio de la cohesion social.
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Y precisando los objetivos estratégicos a alcanzar por parte de las
entidades publicas, se tiene: Mejorar los tiempos de respuesta de
tramitacion ante las unidades de atencion personalizada; mejorar la
percepcion del ciudadano en la calidad del servicio publico; y
profesionalizar la formacion del servidor para brindar un servicio publico

de calidad.

2.2.2 Normas nacionales

En el Perq, se tiene la Ley N° 27658 — Ley Marco de Modernizacién
de la Gestion Publica, la cual declara al Estado peruano en proceso de
modernizacién en sus diferentes instancias, dependencias, entidades,
organizaciones y procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion
publica y construir un Estado democratico, descentralizado y al servicio
del ciudadano; que permita hacer frente a los cambios en el entorno, con

la finalidad de buscar proporcionar un mejor servicio a la ciudadania.

De forma especifica, el proceso de modernizacion de la gestion del
Estado tiene como finalidad fundamental la obtencion de mayores niveles
de eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre una mejor

atencion a la ciudadania, priorizando y optimizando el uso de los recursos
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publicos. El objetivo es alcanzar un Estado: Al servicio de la ciudadania;

con canales efectivos de participacion ciudadana; descentralizado y

desconcentrado; transparente en su gestién; con servidores publicos

calificados y adecuadamente remunerados; fiscalmente equilibrado.

Siendo las funciones y obligaciones del servidor publico, las

siguientes:

2.3

231

Privilegiar, en el cumplimiento de sus funciones, la satisfaccion de
las necesidades del ciudadano.

Brindar al ciudadano un servicio imparcial, oportuno, confiable,
predecible y de bajo costo.

Otorgar la informacion requerida en forma oportuna a los
ciudadanos.

Someterse a la fiscalizaciébn permanente de los ciudadanos tanto
en lo referido a su gestiébn publica como con respecto de sus

bienes o actividades privadas.

BASES TEORICAS

Resistencia al cambio

2.3.1.1 Definiciones de cambio
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Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola de la Real Academia
Espafiola, cambio es la “acciéon o efecto de cambiar”, donde cambiar se
define como “dejar una cosa o situacion para tomar otra”. Con el fin de
aplicar esa transicion de un estado a otro al &mbito de las organizaciones,
se completa el sustantivo “cambio” con el calificativo de “organizativo”, sin
intencion de limitar a cambios en la forma de organizar, sino considerando

que se alude a cambios en una empresa.

Soto (2001, p. 25) precisa que el cambio es un “Proceso a través
del cual una organizacién llega a ser de modo diferente de lo que era en
un momento dado anterior”. Todas las organizaciones cambian pero el
reto que se plantean los directivos y, en general, todas las personas de la
organizacion es que el cambio organizacional se produzca en la direccion
que interesa a los objetivos de la organizacién. Es por ello, que se habla
de gestion del cambio, agentes de cambio, intervencién para el cambio,

resistencia al cambio, etc.

Cuando se quiere llevar adelante un proceso de cambio, se debe
tener en cuenta que las personas pretenden que la nueva situacion les
proporcione la misma seguridad que la previa. Mientras el proceso avanza
sin mayores dificultades, el cambio sigue adelante, pero no bien se

producen inconvenientes, las personas tienden a volver rapidamente a la
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situacién anterior y es por eso que gran proporcion de los procesos de

cambio fracasan al poco tiempo de ser implementados.

Lorenzo (2000, p. 40) precisa que

Un proceso bien conducido de cambio implica lograr una
transformacién personal, que hace que el hombre este mas
alerta, mas flexible y por eso muchas veces tiene que iniciar un
analisis de revision interior y de autoconocimiento. En este
cambio, como proceso de aprendizaje permanente, deben
involucrarse la alta gerencia de la nuestra capacidad de

respuesta.

2.3.1.2 Definicion y fuentes de cambio organizacional

Soto (2001, p. 21) dice que el cambio organizacional se define
como “La capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante

el aprendizaje”.

Soto (2001, p. 36) sefiala ademas que los cambios se originan por

la interaccion de fuerzas, estas se clasifican en:
- Internas: Son aquellas que provienen de dentro de la organizacion,
surgen del andlisis del comportamiento organizacional y se

presentan como alternativas de solucion, representando
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condiciones de equilibrio, creando la necesidad de cambio de
orden estructural; es ejemplo de ellas las adecuaciones
tecnologicas, cambio de estrategias metodoldgicas, cambios de
directivas, etc.

- Externas: Son aquellas que provienen de afuera de Ila
organizacién, creando la necesidad de cambios de orden interno,
son muestras de esta fuerza: Los decretos gubernamentales, las

normas de calidad, limitaciones en el ambiente tanto fisico como

econdmico.

Fuerzas externas

Organizaciones

Fuerzas

w G NES

Figura 3: Fuentes de cambio organizacional
FUENTE: Soto (2001)

Los cambios organizacionales surgen de la necesidad de romper

con el equilibrio existente, para transformarlo en otro mucho mas
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provechoso financieramente hablando, en este proceso de transformacion
en un principio como ya se dijo, las fuerzas deben quebrar con el
equilibrio, interactuando con otras fuerzas que tratan de oponerse
(resistencia al cambio), es por ello, que cuando una organizacién se
plantea un cambio, debe implicar un conjunto de tareas para tratar de

minimizar esta interaccion de fuerzas.

Caracteristicas demogréficas:
» Edad / Educacion / Nivel de habilidad / Género / Inmigracion

Progresos tecnolégicos:
« Automatizacion de la fabricacion / nuevos sistemas Fuerzas externas

Cambios en el mercado:
* Fusiones y adquisiciones / Recesién
+ Competencia nacional e internacional

Presion social y politica:
+ Guerra/ Valores / Liderazgo

Problemas - expectativas de RRHH
- Necesidades no satisfechas

- Insatisfaccién en el trabajo

- Absentismo y giro laboral

- Productividad

- Participacion / sugerencias

Conducta — decisiones directivas Fuerzas internas

- Conflicto liderazgo
- Reorganizacién estructural
- Sistemas de compensacion

Figura 4: Las fuerzas externas e internas para el cambio
FUENTE: Soto (2001)

Para tratar cualquier proceso de cambio, es necesario manejar muy
integradamente aspectos técnicos y aspectos humanos, ya que sin la

capacidad para tratar los aspectos humanos, el proceso de aceptacion y
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adopcién del cambio resulta mucho més dificultoso. Para que un proceso
de cambio pueda implementarse con éxito y sostenerse en el tiempo, es
fundamental tener en cuenta el factor humano. Las personas deben
confiar, estar motivadas y capacitadas, ya que el cambio es un proceso
muy duro, tanto a nivel personal como organizacional. La persona que
lidera el cambio debe lograr que las personas puedan hacer mejor el
trabajo, con menor esfuerzo y mayor satisfaccion. La confianza es un
requisito esencial para lograr un ambiente de trabajo agradable y de

franca cooperacion.

Un aspecto importante a considerar es la tendencia natural de las
personas de resistirse al cambio. Hay que crear y desarrollar una actitud y
mentalidad abierta a los cambios, una cultura, que permita acoger las
buenas iniciativas, asi como desechar las malas. Los cambios
organizacionales no deben dejarse al azar, ni a la inercia de la costumbre,

menos a la improvisacion, deben planificarse adecuadamente.

2.3.1.3 Factores de laresistencia al cambio

Lorenzo (2000, p. 52) establece las siguientes causas:

a) Factores de orden cultural: Que pueden tener su origen en

ideologias, tradiciones, relaciones sociales con grupos de
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referencia que sostienen ciertas ideas contrarias al cambio
propuesto, bienestar econdémico, necesidades de la personalidad,
condiciones de salud, etc. Se destacan las siguientes:

- Relacionadas con los valores y creencias culturales, como la
escasa ética en el desempefio laboral, la ausencia de aspiraciones
de subir en la escala social, la falta de disposicion a aceptar
innovaciones.

- Patrones de socializacién, en los cuales, predomina el escaso
fomento de las necesidades de logro, de autonomia personal asi
como, una confianza excesiva en las formas tradicionales de
comportamiento.

- Las ideologias religiosas constituyen también, factores que se
oponen al cambio, el fatalismo es otra fuente de resistencia, que
tiene raices culturales y que consiste en la creencia de que el
individuo no puede hacer nada por modificar la direccién que tiene
predestinada y hace que acepte en menor grado las innovaciones.

- El etnocentrismo cultural, contribuye a la resistencia al cambio en
dos sentidos, primeramente en lo que se refiere al agente de
cambio que proviene de una cultura diferente lo que puede
considerarla como superior y sin darse cuenta, puede trasmitir esta
actitud en forma indirecta, produciendo asi un rechazo del agente
de cambio y en consecuencia del programa.

b) Factores de orden social: se tiene:
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La solidaridad del grupo, ya que cuando se han establecido
obligaciones mutuas, reciprocas, o tareas interdependientes, en un
grupo social se produce resistencia a los cambios o innovaciones
que acentuan el individualismo.

Cuando las expectativas acerca de la conducta de un grupo, son
compartidas por otros grupos, éstas pueden dominar la conducta
de aquel, y la resistencia surgiria si la influencia del grupo de
referencia es fuerte, asi mientras mayor es la amenaza que
representa el cambio para un grupo, mas activa sera la oposicion
gue despliega. En tal sentido el conformismo a las normas proveen,
estabilidad y lineamientos que definen lo que unos individuos
esperan de los otros.

Es por ello, que tiende a existir resistencia, cuando los cambios son
incompatibles con las normas existentes en un sistema social, en
este sentido, al agente de cambio le resulta indispensable conocer
las necesidades que las normas resuelven para el grupo, en este
proceso, el conflicto constituye un factor que puede ser, tanto
favorable como desfavorable, ante los cambios.

Finalmente, la critica a conductas habituales del grupo, se
evidencian cuando el agente de cambio critica las conductas
habituales de un grupo mediante una estrategia de confrontacion,
seflalando que conductas posteriores deberan reemplazar las

primeras, esta situacidon genera resistencia. Pero cuando, se le
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presentan las ventajas y los aspectos atractivos del cambio que se
intenta implementar, sin censurar las practicas existentes, los

resultados son diferentes.

c) Factores de orden organizacional: Dentro de las cuales estan:

Amenazas al poder y la influencia.

La estructura organizacional, implica que el cambio o la innovacién
sera exitoso, en la medida en que los patrones de autoridad, los
canales de comunicacion, la division del trabajo, las normas y los
procedimientos, sean compatibles o que de alguna manera los
apoyen.

La necesidad de cambiar se define en términos de la percepcion
del personal acerca de la necesidad que tiene la organizacién de
cambiar, la orientacion hacia el cambio se define con base a la
percepcion que tiene el personal acerca de la disposicion de la
organizacion al cambio. El potencial para el cambio, es la
percepcion del personal acerca de la capacidad real de la
organizacion para involucrarse en él, lo cual depende del grado de
compromiso y de las experiencias en cambios a organizacionales

anteriores.

d) Factores de orden psicolégico: Se destacan los siguientes:

La percepcion selectiva y retencion, pueden impedir que una
persona, perciba que el status quo es inadecuado, por diferentes

razones, la persona puede tener dificultad en captar los problemas
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que requieren de un cambio significativo o las soluciones de éste
cuando se les ha identificado.

- La falta de claridad acerca de las conductas requeridas para la
innovacion puede constituir una fuente de resistencia en las
primeras fases de implementacion del cambio, también la
informacion incompleta o inadecuada, inicialmente puede provocar
percepciones diferentes de las conductas que se esperan acerca
de determinado rol en el proceso de cambio.

- De igual manera los factores ligados a la personalidad como: la
baja capacidad de empatia, alto nivel de dogmatismo, escasa
habilidad de manejar abstracciones, fatalismo y la motivacion al
logro puede limitar la motivacibn por reexaminar, evaluar y

considerar diversas alternativas de conducta.

Davis y Newstrom (2003) identificaron también algunas causas de
la resistencia ante escenarios de cambio de parte del personal, se
destacan:

a) Falta o escasez de informacion: Ante escenarios de cambio, la
carencia de informacion necesaria es uno de los elementos mas
importantes que provocan la resistencia, la cual proviene
principalmente de la falta de conocimientos adecuados,
informacion, habilidad y capacidad directiva; por tanto, el distribuir

informacion trascendental para el desarrollo organizacional es un
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elemento que motiva y satisface al personal; sino se hace, ello
genera gran tension en los empleados.

b) Factores historicos: Abarca la experiencia pasada por parte de
los empleados ante escenarios de cambio, basicamente que
percepcion les generd dichos eventos; ello logra incidir en las
respuestas presentes y futuras que ellos dan ante cambios
propuestos y planificacion por la direccion.

c) La amenaza al estatus y al status quo: Ello se debe, a que los
trabajadores ya cuentan o han logrado aceptar interacciones,
valores, costumbres y normas; por tanto, algin cambio podria
alterar las actividades desarrolladas o la forma de hacerlas, y ello
motivo la resistencia del personal; ejemplo de ello son: Un nuevo
método de trabajo o una nueva maquina, una modificacién en la
disposicion de la oficina, una distribucion diferente de las funciones,
otros; de forma paralela, un aspecto a considerar es el tiempo de
antigiedad del modelo que se quiere cambiar, puesto que el
personal mayormente reacciona considerando que cuanto mas
tiempo haya invertido una persona en el sistema actual, mayor
resistencia mostrara hacia un cambio.

d) Amenaza al poder: En las entidades existe un tejido informal muy
complejo disefiado a partir del grado de poder que poseen los
distintos actores o componentes de la organizacion; entonces el

gue se implemente algun proceso de cambio afectaria de forma
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significativa este tejido, puesto que posiblemente se presente un
escenario de pérdida de poder.

e) Deficiente clima organizativo: En este escenario es muy
complicado que un proceso de cambio logre sus objetivos; en esta
situacién, el personal hard todo lo posible para que el cambio
fracase.

f) Miedo al fracaso y resistencia a experimentar: Ello se presenta
cuando, algunos trabajadores por causas tales como su edad,
formacién y conocimientos se resisten al cambio porque temen no
estar a la altura de las circunstancias; a mayor posicion en la
jerarquia de la entidad, mayor es la resistencia a experimentar.

g) Escasa flexibilidad organizativa: Se presenta cuando la entidad
busca impulsar un proceso de cambio, pero se encuentra con la
dificultad de que internamente cuenta con mucha normatividad que
hace lento la implementacién de dicho proceso; puesto que
cuentan con normas, reglas, cédigos, pautas de conducta y redes

de relaciones internas, otros.

2.3.1.4 Dimensiones de laresistencia al cambio en el sector publico

En base a la revision bibliografica efectuada, principalmente la

expuesta por Lorenzo (2000), a continuacion se detallan las dimensiones

que fueron consideradas en el presente trabajo de investigacion para
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analizar el nivel de resistencia al cambio que caracteriza al servidor

publico, se tiene:

Inercia: Implica que los procesos que se desarrollan dentro del
sector publico se convierten en actividades rutinarias, por lo cual el
personal se considera mayormente por un comportamiento inercial,
y poco se caracteriza por buscar mejorar con la finalidad de
proporcionar un mejor servicio a la ciudadania.

Participacion: Implica si los funcionarios y directivos de las
entidades publicas se caracterizan por considerar al personal a
cargo en las principales decisiones, con la de recoger sus
percepciones sobre las principales actividades a impulsar.
Negociacién: Involucra la capacidad de saber identificar los
intereses de las partes con la finalidad de llegar acuerdos, que
permitan objetivamente plantear alternativas de mejora.

Coercion: Implica la capacidad de implementar los acuerdos, a

través de medidas de fuerza, que podria aplicar la entidad estatal.

2.3.1.5 Modelo de los ocho factores para implementar un proceso de

cambio

Kotter (1995) desarrolla un modelo que comprende ocho factores

que debidamente armonizados permiten generar un Optimo y exitoso

cambio organizacional, que son:
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- Necesidad sentida: Considera que el tiempo Optimo para
intervenir en un entorno organizacional es cuando existe tension
suficiente en el sistema para motivar a los miembros a buscar
métodos o soluciones opcionales, para lo cual, previamente el
personal debe ser informado acerca de los problemas existentes.
Es prioritario que la necesidad sentida se extienda a aquellos
directivos que deben autorizar la utilizacion de los recursos
requeridos para emprender el programa de cambio.

- Apoyo visible de la alta direccién: Es prioritario para que la
propuesta de cambio planeado tenga éxito; el liderazgo de la
direccidén general es necesario para vencer la inercia y el miedo de
fracasar que podria presentarse en los demas miembros de la
entidad.

- Clarificacion gradual: Previamente, los directivos deben dejar
bien en claro en cada uno de sus trabajadores, las respuestas a

113

estas preguntas “;Qué significa esto para mi? ;Me ird mejor?”;
ademas de un numero casi ilimitado de preguntas especificas
relacionadas con el status quo en la entidad; por ello, los directivos
deben proporcionar informacion anticipada acerca del cambio que
se planea.

- Instrumentacién y apoyo: Implica que la entidad debe priorizar el

proporcionar instruccibn o capacitacion formal al personal,

conjuntamente con tiempo y energia equivalente, que permita el
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amoldarse a los nuevos requerimientos; de forma paralela, los
directivos deben proporcionar apoyo emocional escuchando con
empatia, reconociendo los sentimientos de un empleado, otros. Por
tanto, la introduccién gradual de los cambios contribuye a facilitar la
aceptacion.

Modificacion de los subsistemas componentes: Se presenta
con frecuencia en las organizaciones, que se ven atrapadas en
sistemas de creencias y practicas que ya no son soluciones
adecuadas a los problemas; por tanto, es mas probable que los
cambios que se intentan en las organizaciones prosperen si
comprenden varios subsistemas relevantes en lugar de uno sélo;
es decir, los programas de cambio deben modificar a la vez, las
caracteristicas estructurales (organizacionales) y las caracteristicas
tecnoldgicas (laborales).

Aumento de la autoestima: Las reacciones ante el cambio, y la
efectividad de los esfuerzos de cambio, tienden a ser favorables en
la medida que los cambios eleven el sentido de autoestima de los
empleados.

Participacion: Cuando el personal se encuentra involucrado en el
proceso de cambio, mejoran las reacciones ante el mismo y la
efectividad de los esfuerzos de cambio planeado; es decir, su

actitud para adecuar a este proceso.
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- Presentacion de los beneficios del intercambio: Implica que se
hace necesario, que los directivos proporcionen prestaciones
adicionales a los empleados para facilitar la aceptacion de los

cambios pretendidos.

2.3.2 Trabajo en equipo

2.3.2.1 Definicion de trabajo en equipo

Koontz y Weihrich (2008, p. 42) precisan que un equipo de trabajo
es “Un conjunto de personas que se organizan de una forma determinada
para lograr un objetivo comun”. En esta definicion estan implicitos los tres
elementos clave del trabajo en equipo:

- Conjunto de personas: Los equipos de trabajo estan formados
por personas, que aportan a los mismos una serie de
caracteristicas diferenciales (experiencia, formacién, personalidad,
aptitudes, etc.), que van a influir decisivamente en los resultados
gue obtengan esos equipos.

- Organizacion: Existen diversas formas en las que un equipo se
puede organizar para el logro de una determinada meta u objetivo,
pero, por lo general, en las organizaciones esta organizacion
implica algun tipo de division de tareas. Esto supone que cada

miembro del equipo realiza una serie de tareas de modo
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independiente, pero es responsable del total de los resultados del
equipo.

- Objetivo comun: Las personas tienen un conjunto de necesidades
y objetivos que buscan satisfacer en todos los ambitos de su vida,
incluido en trabajo. Una de las claves del buen funcionamiento de
un equipo de trabajo es que las metas personales sean

compatibles con los objetivos del equipo.

Para el presente trabajo de investigacion, se entendera como
trabajo en equipo a “La accion individual dirigida, que al tratar de
conseguir objetivos compartidos, no pone en peligro la cooperacién y con
ello robustece la cohesion del equipo de trabajo”. La cooperacion se
refiere al hecho de que cada miembro del equipo aporte a éste todos sus
recursos personales para ayudar al logro del objetivo comun. Esto se
observa cuando los componentes del equipo realizan actividades como
las siguientes: Aportar con nuevas ideas para atender los problemas
institucionales, coordinar las actividades a desarrollar para alcanzar los

objetivos planteados, preocuparse por los demas.

Robbins (2004) precisa mas la diferencia entre grupos y equipos,
cuando plantea que la meta de los grupos de trabajo es compartir
informacion, mientras que las de los equipos es el desempefio colectivo.

La responsabilidad en los grupos es individual, mientras que en los
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equipos es individual y colectiva. En cuanto a las habilidades, en los
grupos estas son aleatorias (es decir, casuales) y variables, mientras que
en los equipos son complementarias. La diferencia principal es que un
equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado, mientras que un grupo se limita a lograr determinados

objetivos.

2.3.2.2 Caracteristicas para trabajar en equipo

Robbins (2004) considera las siguientes: Integrar de forma
armonica las diferentes funciones de los integrantes del equipo; compartir
responsabilidades con sus integrantes; desarrollo de actividades de forma
coordinada; se establezcan objetivos en comun; requiere su tiempo para
adquirir habilidades y capacidades especiales necesarias para el trabajo

de equipo.

Existen distintos aspectos necesarios para un adecuado trabajo en
equipo, se destacan:

- Liderazgo efectivo: Es decir, contar con un proceso de creacion
de una vision del futuro que tenga en cuenta los intereses de los
integrantes de la organizacion, desarrollando una estrategia
racional para acercarse a dicha vision, consiguiendo el apoyo de

los centros fundamentales del poder para lograr lo anterior e
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incentivando a las personas cuyos actos son esenciales para poner
en practica la estrategia.

- Promover canales de comunicacion: Tanto formales como
informales, eliminando al mismo tiempo las Dbarreras
comunicacionales y fomentando adema&s una adecuada
retroalimentacion.

- Existencia de un ambiente de trabajo armdnico: Permitiendo y
promoviendo la participacion de los integrantes de los equipos,
donde se aproveche el desacuerdo para buscar una mejora en el

desempeiio.

Ledlow (2005) desarrolla las siguientes caracteristicas de los
equipos de trabajo:

a) Cohesion: Implica la atraccién que se genera a consecuencia de
ser parte de un equipo; ya sea los lazos de atraccion interpersonal
o el modo en que las habilidades de las personas se conjugan para
lograr alcanzar las tareas propuestas.

b) Asignacion de roles: Implica que cada miembro del equipo tenga
claro cuéales son sus funciones y responsabilidades, que le permita
cumplir con las expectativas sobre el alcanzar los objetivos
dispuestos.

c) Comunicacion: Implica el interactuar entre los miembros del equipo

sobre el cumplimiento de los roles asignados, de los aspectos
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necesarios a mejorar, de las coordinaciones necesarias de realizar;
es decir, el estar en una interaccion frecuente entre sus miembros.
d) Priorizar objetivos: Implica el buscar la concordancia de los
objetivos del equipo con los propios objetivos de sus integrantes.
e) Interdependencia positiva: Implica el impulsar el aprendizaje
personal junto con el aprendizaje del equipo; puesto que cada

miembro aprende del otro.

2.3.2.3 Etapas en la formacion de los equipos

Robbins (2004) desarrolla que para la formacién de los equipos, se
deben considerar las siguientes etapas en su formacion, se tiene:

a) Formacion: Implica el analizar el propésito y estructura de como se
podrian organizar como equipo.

b) Confusion: Considera la resistencia que pudiera existir al control
gue se busca imponer a sus miembros, ello concluye cuando esta
claro el liderazgo interno.

c) Normalizacion: Se genera la identidad y camaraderia de sus
integrantes, por tanto se consolida la estructura del equipo y de los
roles de cada uno.

d) Desempeiio: Implica el desarrollo de los roles asignados, para lo

cual se efectuaran reuniones frecuentes para analizar los avances
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y las medidas correctivas, las coordinaciones a efectuar, y demas

hasta lograr las metas trazadas.

e) Disolucién: Implica que el equipo se deshace cuando alcanza los

objetivos propuestos.

2.3.2.4 Dimensiones del trabajo en equipo en el sector publico

En base a la revision bibliografica efectuada, de forma especifica

Ledlow (2005), a continuacion se detallan las dimensiones que fueron

consideradas en el presente trabajo de investigacion para analizar el nivel

de trabajo en equipo que caracteriza a las entidades publicas, se tiene:

Proactividad: Implica el nivel de predisposicion que caracteriza al
servidor publico para priorizar los intereses de la institucion sobre
los intereses personales, en la busqueda de la mejora de la
atencion al ciudadano.

Innovacion: Implica la capacidad de estar constantemente
informado, que permita efectuar propuestas de mejora en los
procesos publicos, conducentes a la mejora de la calidad de
servicio.

Cooperacion: Implica la capacidad de buscar alcanzar el
cumplimiento de las metas trazadas por la entidad estatal, para lo

cual es prioritario cooperar en la busqueda de lograr metas.

55



- Delegacién de funciones: Implica el compartir la responsabilidad de
las tareas encargadas, con los demas comparieros de trabajo, que

permita alcanzar los objetivos de forma mas optima.

2.4 FORMULACION DE LAS HIPOTESIS

2.4.1 Hipotesis general

Existe correlacion inversa y significativa entre la resistencia al
cambio y el trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno

Regional de Ayacucho, 2016.

2.4.2 Hipotesis especificas

a) Existe correlacion inversa y significativa entre la inercia y el trabajo
en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2016.

b) Existe correlacién inversa y significativa entre la participacion y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, 2016.

c) Existe correlacion inversa y significativa entre la negociacion y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional

de Ayacucho, 2016.
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2.5

d) Existe correlacion inversa y significativa entre la coercion y el

trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional

de Ayacucho, afio 2016.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

A continuacién, en las tablas siguientes se presentan las
dimensiones que permiten medir las variables de estudio, se tiene:
Tabla 1: Operacionalizacion de la variable 1
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION O
INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL ASPECTO
Es la falta de | Es el buscar | Inercia de los | - Capacidad para sus
Resistencia al | capacidad de | adaptarse a los | trabajadores labores.

cambio

adaptacion de las
organizaciones a las
diferentes
transformaciones que
sufra el medio
ambiente interno o
externo, mediante el
aprendizaje.

(Robbins, 2004).

procesos de cambio
que existen en el
entorno, sesgados a
los temas de:
Inercia,
participacion,
negociacion, y

coercion.

Participacion  del

personal

Negociacion

Coercién

- Rapidez en sus labores.

- Ser responsable.

- Logro de objetivos.

- Analisis de los conflictos.
- Justificacién de lo

propuesto.

- Rotacién.

- Aplicacién de sanciones.

FUENTE: Elaborado por los responsables de la investigacion; Ayacucho, enero 2017

57




Tabla 2: Operacionalizacion de la variable 2
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION O
INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL ASPECTO
Es el trabajo | Son los esfuerzos | Proactividad - Iniciativa
Trabajo en | efectuado por varios | efectuados por emprendimiento.
equipo individuos, con la | personas para - Responsabilidad.
finalidad de lograr | alcanzar una meta,
algun objetivo en | considerando Innovacion - Capacitacion.
comun. (Chiavenato, | algunos aspectos - Nivel de investigacion.

2000)

como: Proactividad,

innovacion,
cooperacion, y
delegacion de
funciones.

Cooperacion

Delegacion de

funciones

Colaboracion.

Interaccion.

Crecimiento personal.

Motivacion.

FUENTE: Elaborado por los responsables de la investigacion; Ayacucho, enero 2017

2.6

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

- Clima laboral: Conjunto de cualidades, atributos o propiedades

relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que

son percibidas por las personas que componen y que influyen

sobre su conducta. (Koontz y Weihrich, 2008)
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Cultura organizacional: Conjunto de valores y principios de caracter
grupal compartido destinada el cambio planificado en
organizaciones. Su conformacién exige un proceso completo de
especificacion y adaptacion a tales caracteristicas comunes.
(Robbins, 2004)

Direccion: Habilidad gerencial y de liderazgo mediante la cual se
dirige, influye y motiva a los seguidores y miembros de la compafia
a la consecucion de tareas relativas al mejoramiento empresarial.
(Surdo, 1997)

Eficacia: Capacidad de acertar en la seleccién de los objetivos y las
labores mas adecuadas de acuerdo a las metas de la organizacion.
(Davis y Newstrom, 2003)

Eficiencia: Capacidad de hacer las labores trazadas de la mejor
manera posible con un minimo de recursos empleados. (Davis y
Newstrom, 2003)

Estrategia: Serie de acciones muy meditadas, encaminadas hacia
un fin determinado. (Davis y Newstrom, 2003)

Gerente: Persona que por oficio se encarga de dirigir, gestionar o
administrar una sociedad, empresa u otra entidad. (Robbins, 2004)
Mision: Razdén de ser y trabajar de la empresa basada en los
propositos trazados a un momento determinado, medida,
cuantificada y alcanzable. Relativo al "quienes somos". (Koontz y

Weihrich, 2008)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacién es aplicada, puesto que se
utilizaron los conocimientos ya existentes para desarrollar el analisis de
las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). El

enfoque investigativo utilizado es el cuantitativo.

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de investigacidon fue no experimental, pues ninguna
variable fue alterada, y de nivel correlacional dado que se describi6 el
comportamiento de las variables para luego correlacionarlas (Hernandez y
otros, 2010). De acuerdo con Salkind (1998) en ningln momento explica

gue una sea la causa de la otra, en otras palabras la correlacibn examina
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asociaciones pero no relaciones causales, donde un cambio en un factor

influye directamente en un cambio en otro; siendo el esquema:

- M = Tamano de la muestra.
- OX = Datos de la variable 1.
- QY = Datos de la variable 2.

- r = Correlacion entre variables.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacién

La poblacibn de estudio estaba conformada por el personal
administrativo y funcionarios que laboraron en la Sede del Gobierno
Regional de Ayacucho durante el periodo 2016, en plazas consideradas
en el Cuadro de Asignacion de Puestos - CAP, por tanto es de 331

personas.
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3.3.2 Muestra

Para la determinacion del tamafio de la muestra, se consider6 los

siguientes criterios y férmula:
- Nivel de confiabilidad del 95%. (Z = 1,96)
- Margen de error + 10,0%. (e)
- Probabilidad de ocurrencia del fendmeno 50%. (P)

- Tamafio de la poblacion es 331. (N)

N-Z?p-(1-p)
(N—1)-e4+Z2-p-(1-p)

n=

331 *1,96%*0,50 * (1 - 0,50)

(331 - 1) * 0,102 + 1,962 * 0,50 * (1 — 0,50)

Reemplazando en la férmula de tamafio de muestra para

poblaciones finitas, se tiene un valor de 75 encuestas; los cuales fueron

seleccionados al azar (distribucion muestral aleatoria).

62



3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Descripcion de instrumentos

La técnica de investigacion utilizada fue la encuesta, siendo el
instrumento el cuestionario; que fueron:
- Un cuestionario para determinar el nivel de resistencia al cambio
que caracteriza al personal.
- Un cuestionario para analizar el nivel de trabajo en equipo que

caracteriza al personal.

3.4.2 Validacion y confiabilidad del instrumento

Con respecto a la validacion de los instrumentos aplicados, se
utilizé el Juicio de Expertos, cuya valoracion se anexa; en lo que respecta
a la confiabilidad de los instrumentos, se utilizo el estadistico Alpha de
Cronbach, para ello se considero una Prueba Piloto de 10 trabajadores,

cuyos valores obtenidos fueron:

Estadisticas de fiabilidad

Variable “Resistencia al cambio”

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 738 8
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Estadisticas de fiabilidad

Variable “Trabajo en equipo”

Alfa de
Cronbach N de elementos
, 749 8

En base a dichos reportes, se obtuvieron valores sobre la fiabilidad
de los instrumentos de 0,738 y 0,749, que segun el criterio de George y
Mallery (2003), se determina que el instrumento de medicion es de
consistencia interna con tendencia buena. Por tanto, puesto que ambos
valores son superiores al valor de 0,70, implica que ambos instrumentos

son aceptables para ser aplicados en el trabajo de campo.

3.4.3 Aplicacion de los instrumentos

Los instrumentos utilizados se sustentaron en las opiniones del
personal de la Sede Principal del Gobierno Regional de Ayacucho,
mediante la valoracion de datos por items cerrados. Para el analisis de los
resultados se ha considerado la Escala de Likert (valores desde muy en
desacuerdo / nunca = 1 hasta muy de acuerdo / siempre = 5). Se
consideraron los siguientes items para cada dimension de ambas
variables:

- Variable “Resistencia al cambio”: Inercia de los trabajadores (item 1

y 2), Participaciéon del personal (item 3 y 4), Negociacion (item 5y

6), Coercion (item 7y 8).
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- Variable “Trabajo en equipo”: Proactividad (item 9 y 10), Innovacion
(item 11 y 12), Cooperacion (item 13 y 14), Delegacién de

funciones (item 15y 16).

3.5 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE

DATOS

En lo que respecta al procesamiento de la informacion, se aplico el
software estadistico SPSS version 23,0. Para el analisis de los datos se
consideré las tablas de frecuencia y el diagrama de barras, y el coeficiente

de correlacién Rho de Spearman (puesto que son variables cualitativas).
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

41 PROCESAMIENTO DE DATOS: RESULTADOS

4.1.1 Resultados de la variable “Resistencia al cambio”

Tabla 3: Respuestas sobre la Dimension “Inercia” del personal del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 14,7
Casi nunca 26 34,7
A veces 24 32,0
Casi siempre 11 14,7
Siempre 3 4,0
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”
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Porcentaje

32,.00%

14 67%

4,00%

T 1 T
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Inercia

Figura 5: Respuestas sobre la Dimensiéon “Inercia” del personal del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”
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Los resultados encontrados son de la dimensidén “Inercia”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 34,7% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho precisan que casi
nunca los caracteriza la inercia en las actividades que desarrollan; el
32,0% sefiala que a veces su comportamiento es asi; y el 14,7% indica

que casi siempre son asi.

Por tanto, casi el 50% del personal sefiala que nunca o casi nunca
se caracterizan por un comportamiento inercial, lo cual implica que buscan
que los procesos administrativos sean mas 4&giles en beneficio del

poblador.
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Tabla 4: Respuestas sobre la Dimension “Participacion” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Nunca 5 6,7
Casi nunca 10 13,3
A veces 35 46,7
Casi siempre 24 32,0
Siempre 1 1.3
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”

a0
40
L 1]
'E' 30
=
a
o
5 46 67%
o 20
32,00%
10
13,33%
|5 B7%
0 : : 1,33%
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Participacion

Figura 6: Respuestas sobre la Dimension “Participacion” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”
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Los resultados encontrados son de la dimension “Participacion”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 46,7% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho precisan que a
veces buscan apoyo de los demas para efectuar las tareas encargadas; el
32,0% sefala que casi siempre necesita de los demas; y el 13,3% indica
que casi nunca necesita del apoyo de los demas para lograr las metas

trazadas.

Por tanto, el 33,3% del personal sefiala que siempre o casi siempre
necesitan del apoyo de los demas para lograr sus objetivos, y que son los
funcionarios los Unicos que deben asumir las responsabilidades de las
decisiones que adopta la institucion; por tanto, es un aspecto de
resistencia al cambio a considerar para mejorar el servicio a la

ciudadania.
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Tabla 5: Respuestas sobre la Dimensiéon “Negociacion” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 24 32,0
A veces 38 50,7
Casi siempre 13 17,3

Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Megociacion

Figura 7: Respuestas sobre la Dimension “Negociacion” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016
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FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”

Los resultados encontrados son de la dimension “Negociaciéon”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 50,7% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho precisan que a
veces buscan hacer frente a los conflictos; el 32,0% sefiala que casi
nunca evitan los conflictos y buscan negociar; y el 17,3% indica que casi

siempre evita los conflictos.

Por tanto, se denota que mayormente el personal de la entidad

busca hacer frente a los conflictos y buscar negociar con la finalidad de

hacer frente a la problemética publica.
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Tabla 6: Respuestas sobre la Dimension “Coercion” del personal del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Total

5 6,7

20 26,7
32 42,7
18 24,0
75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”

a0

30

Porcentaje

20

6,67%

T
Munca

T
Casi nunca A veces Casi siempre

Coercion

Figura 8: Respuestas sobre la Dimension “Coercion” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”
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Los resultados encontrados son de la dimension “Coercion”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 42,7% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho perciben que a
veces se presentan casos de coercion en la entidad; el 26,7% sefala que
casi nunca el aplicar sanciones es algo negativo; y el 24,0% considera

que casi siempre se dan actos de coercion en la entidad.

Por tanto, se denota que mayormente el personal de la entidad

considera que existe un nivel moderado de coercion dentro de la entidad

al implementar rotaciones o sanciones.
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Tabla 7: Respuestas sobre la Variable “Resistencia al cambio” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 7 9,3

A veces 63 84,0

Casi siempre 5 6,7
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Resistencia al cambio

Figura 9: Respuestas sobre la Variable “Resistencia al cambio” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Resistencia al cambio”
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Después de analizar el comportamiento de cada una de las
dimensiones de la variable “Resistencia al cambio”, se tiene que el 84,0%
del personal que labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho
consideran que a veces sus comportamientos dentro de la entidad se
asocian con una predisposicién a ser resistentes ante posibles entornos
de cambio; el 9,7% sefala que casi nunca; y el 6,7% indica que casi

siempre.

En resumen, se tiene que ante coyunturas de cambio dentro de la

entidad, el personal se caracterizaria por un preocupante nivel de

resistencia a cambiar o de adaptacion.
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4.1.2 Resultados de la variable “Trabajo en equipo”

Tabla 8: Respuestas sobre la Dimensién “Proactividad” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 8,0
Casi nunca 22 29,3
A veces 39 52,0
Casi siempre 8 10,7
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Proactividad

Figura 10: Respuestas sobre la Dimension “Proactividad” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016
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FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

Los resultados encontrados son de la dimension “Proactividad”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 52,0% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que a
veces se caracterizan por su proactividad en su trabajo; el 29,3% precisa
que casi nunca; y el 10,7% considera que casi siempre su

comportamiento es asi.

Por tanto, se denota que mayormente el personal de la entidad
considera que no se caracteriza por un comportamiento proactivo para
desarrollar las actividades laborales encargadas, y ello afecta en el buen

servicio al ciudadano.
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Tabla 9: Respuestas sobre la Dimension “Innovacion” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1,3
Casi nunca 33 44,0
A veces 39 52,0
Casi siempre 2 2,7

Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Innovacion

Figura 11: Respuestas sobre la Dimensién “Innovacion” del personal

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”
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Los resultados encontrados son de la dimension “Innovacion”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 52,0% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que a
veces se caracterizan por un comportamiento innovador en su trabajo; el
44,0% precisa que casi nunca; y el 2,7% considera que casi siempre su

comportamiento es asi.

Por tanto, se denota que mayormente el personal de la entidad
considera que no se caracteriza por un comportamiento innovador que
aporte a mejorar los procesos administrativos que desarrolla la entidad, y

ello afecta en el buen servicio al ciudadano.
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Tabla 10: Respuestas sobre la Dimension “Cooperacion” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 5 6,7
A veces 34 45,3
Casi siempre 35 46,7
Siempre 1 1,3
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Cooperacién

Figura 12: Respuestas sobre la Dimensién “Cooperacion” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

81




Los resultados encontrados son de la dimension “Cooperacion”, de
donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 46,7% del personal que
labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que
casi siempre se caracterizan por un comportamiento cooperador en su
trabajo; el 45,3% precisa que a veces; Yy el 6,7% considera que casi nunca

su comportamiento es asi.

Por tanto, se denota que casi el 50,0% del personal de la entidad
considera que siempre O casi Siempre se caracteriza por un
comportamiento cooperador que permita buscar soluciones a la

problematica publica.
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Tabla 11: Respuestas sobre la Dimension “Delegacién de funciones”

del personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 9 12,0
A veces 34 45,3
Casi siempre 30 40,0
Siempre 2 2,7
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Delegacioén de funciones

Figura 13: Respuestas sobre la Dimension “Delegacion de

funciones” del personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”
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Los resultados encontrados son de la dimension “Delegacién de
funciones”, de donde las respuestas mas frecuentes fueron: el 45,3% del
personal que labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho
consideran que a veces se caracterizan por delegar sus funciones dentro
de su trabajo; el 40,0% precisa que casi siempre; y el 12,0% considera

que casi nunca lo hace.

Por tanto, se denota que casi el 43,0% del personal de la entidad

considera que siempre o casi siempre se caracteriza por busca apoyar a

sus compairieros en el desarrollo de sus funciones laborales.
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Tabla 12: Respuestas sobre la Variable “Trabajo en equipo” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

Frecuencia Porcentaje

Casi nunca 2 2,7

A veces 63 84,0

Casi siempre 10 13,3
Total 75 100,0

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Trabajo en equipo

Figura 14: Respuestas sobre la Variable “Trabajo en equipo” del

personal del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016

FUENTE: Cuestionario “Trabajo en equipo”
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Después de analizar el comportamiento de cada una de las
dimensiones de la variable “Trabajo en equipo”, se tiene que el 84,0% del
personal que labora en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho
consideran que a veces se caracterizan por impulsar que se trabaje en
equipo; el 13,3% sefala que casi siempre es asi su comportamiento; y el

6,7% indica que casi nunca.

En resumen, se tiene que el personal considera que su nivel de

trabajo en equipo es regular.

4.2 PRUEBA DE HIPOTESIS

4.2.1 Contraste de la hip6tesis general

La hipétesis general es “Existe correlacion inversa y significativa
entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo del personal de la

Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016”.

Se utilizd el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de

donde;:

Ho: No existe correlacion entre la resistencia al cambio y el trabajo

en equipo
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Hi: Existe correlacion entre la resistencia al cambio y el trabajo en

equipo

Tabla 13: Estadistico para el contraste de la hipdtesis general

Correlaciones

Resistencia al Trabajo en
cambio equipo
Rho de Spearman Resistencia al cambio Coeficiente de correlacion 1,000 -,420
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion -,420 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

El valor obtenido fue de Rho = - 0,420 (valor de p = 0,000), ello

implica que como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se

procede a rechazar Ho; es decir, que existe moderada correlacion inversa

entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo de los empleados en

la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016.

4.2.2 Contraste de hipotesis especificas

a) La primera hipotesis especifica es “Existe correlacion inversa y

significativa entre la inercia y el trabajo en equipo del personal de la

Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016”.
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Se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de

donde:

Ho: No existe correlacion entre la inercia y el trabajo en equipo

Hi: Existe correlacion entre la inercia y el trabajo en equipo

Tabla 14: Estadistico para el contraste de la hipotesis especifica 01

Correlaciones

Trabajo en
Inercia equipo
Rho de Spearman Inercia Coeficiente de correlacion 1,000 132"
Sig. (bilateral) . ,445
N 75 75
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion ,132" 1,000
Sig. (bilateral) ,445
N 75 75

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

El valor obtenido fue de Rho = 0,132 (valor de p = 0,445), ello
implica que como el valor de p es superior al 5% de significancia,
se procede a no rechazar Ho; es decir, que no existe significativa
correlacion entre la inercia y el trabajo en equipo de los empleados

en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016.
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b) La segunda hipotesis especifica es “Existe correlacion inversa vy

significativa entre la participacion y el trabajo en equipo del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016”.

Se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de

donde:

Ho:

equipo

No existe correlacion entre la participacion y el trabajo en

Hi: Existe correlacion entre la participacion y el trabajo en equipo

Tabla 15: Estadistico para el contraste de la hipotesis especifica 02

Correlaciones

Trabajo en
Participacion equipo
Rho de Spearman Participacion Coeficiente de correlacion 1,000 -,478
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion -, 478 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

El valor obtenido fue de Rho = - 0,478 (valor de p = 0,000), ello

implica que como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se

procede a rechazar Ho; es decir, que existe moderada correlacion

inversa entre las dificultades en la participacion y el trabajo en
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equipo de los empleados en la Sede del Gobierno Regional de

Ayacucho, afo 2016.

c) La tercera hipotesis especifica es “Existe correlacion inversa y

significativa entre la negociacion y el trabajo en equipo del personal

de la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016”.

Se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de

donde:

Ho: No existe correlacion entre la negociacion y el trabajo en equipo

Hi: Existe correlacion entre la negociacion y el trabajo en equipo

Tabla 16: Estadistico para el contraste de la hip6tesis especifica 03

Correlaciones

Trabajo en
Negociacion equipo
Rho de Spearman Negociacion Coeficiente de correlacion 1,000 -,418
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion -,418 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

El valor obtenido fue de Rho = - 0,418 (valor de p = 0,000), ello

implica que como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se

procede a rechazar Ho; es decir, que existe moderada correlacion
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inversa entre las barreras en una negociacién y el trabajo en

equipo de los empleados en la Sede del Gobierno Regional de

Ayacucho, afo 2016.

d) La cuarta hipétesis especifica es “Existe correlacion inversa y

significativa entre la coercién y el trabajo en equipo del personal de

la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016”.

Se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de

donde:

Ho: No existe correlacion entre la coercién y el trabajo en equipo

Hi: Existe correlacion entre la coercion y el trabajo en equipo

Tabla 17: Estadistico para el contraste de la hip6tesis especifica 04

Correlaciones

Trabajo en
Coercién equipo
Rho de Spearman Coercion Coeficiente de correlacion 1,000 -,321"
Sig. (bilateral) ,005
N 75 75
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion -,321" 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 75 75

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0
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El valor obtenido fue de Rho = - 0,321 (valor de p = 0,005), ello
implica que como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se
procede a rechazar Ho; es decir, que existe moderada correlacion
inversa entre la coercion y el trabajo en equipo de los empleados

en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016.

4.3 DISCUSION

Con respecto al comportamiento de la variable “Resistencia al
cambio” se encontré que el 84,0% de la muestra que laboran en la Sede
del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que a veces se
caracterizan por una predisposicion a ser resistentes ante posibles
entornos de cambio, es decir, existe un preocupante nivel de resistencia a
cambiar o de adaptacion; al analizar cada una de las dimensiones se
encontro:

1. Sobre la dimensién “Inercia”, se encontré6 que principalmente el
34,7% del personal precisa que casi hunca los caracteriza la inercia
en las actividades que desarrollan; siendo el factor de mayor
resistencia, la existencia de una tendencia de adecuarme a la
lentitud de los procesos administrativos dentro del Gobierno

Regional de Ayacucho.
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2. Sobre la dimensién “Participacion”, se encontrd que principalmente
el 46,7% del personal precisa que a veces buscan apoyo de los
demas para efectuar las tareas encargadas; siendo el factor de
mayor resistencia que necesariamente se necesita de apoyo para
lograr los objetivos del area.

3. Sobre la dimension “Negociacion”, se encontrd que principalmente
el 50,7% del personal precisa que a veces buscan hacer frente a
los conflictos; siendo el factor de mayor resistencia el buscar evitar
hacer frente a los conflictos que se presentan en la entidad.

4. Sobre la dimensién “Coercion”, se encontré que principalmente el
42,7% del personal considera que a veces se presentan casos de
coercién en la entidad; siendo el factor de mayor resistencia el
considerar como una amenaza el que se presente alguna rotacion

dentro del Gobierno Regional de Ayacucho.

En lo referente a la variable “Trabajo en equipo” se encontré que el
84,0% de la muestra que laboran en la Sede del Gobierno Regional de
Ayacucho consideran que a veces se caracterizan por impulsar que se
trabaje en equipo; al analizar cada una de las dimensiones se encontro:

1. Sobre la dimension “Proactividad”, se encontré que principalmente
el 52,0% del personal considera que a veces se caracterizan por un

comportamiento proactivo en el trabajo; siendo el aspecto a
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mejorar el buscar esforzarse para entender el comportamiento de
los demaés.

. Sobre la dimension “Innovacién”, se encontré que principalmente el
52,0% del personal considera que a veces se caracterizan por un
comportamiento innovador en su trabajo; siendo el aspecto a
mejorar la predisposicion para investigar sobre el buen desempefio
en areas similares y buscar adecuarlas a su realidad.

. Sobre la dimension “Cooperacion”, se encontré que principalmente
el 46,7% del personal considera que casi siempre se caracterizan
por un comportamiento cooperador en su trabajo; siendo el aspecto
a mejorar el buscar participar de forma activa en las actividades
donde mi area de trabajo esta involucrada.

. Sobre la dimension “Delegacion de funciones”, se encontré que
principalmente el 45,3% del personal considera que a veces se
caracterizan por delegar sus funciones dentro de su trabajo; siendo
el aspecto a mejorar el estar motivado cuando se desarrolla las

tareas en el trabajo.

Por tanto, se logré cumplir con los objetivos del presente trabajo de

investigacion, y en lo que respecta al resultado del contraste de la

hipotesis general, se tiene que se encontrO0 que existe una correlacion

moderada e inversa entre la resistencia al cambio que caracteriza al

personal de la entidad y su nivel de trabajo en equipo. Los resultados
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encontrados discrepan con los encontrados por Vizcarra (2015) que logra
concluir que existe una influencia significativa de la resistencia al cambio
sobre el desempefio laboral y que el personal se caracteriza por un nivel
bajo de resistencia ante situaciones de cambio, y ello se debe
principalmente porque se trata de un establecimiento de salud donde el
personal asistencial busca capacitarse con frecuencia en temética afines
a la gestion de entidades y del recurso humano; mientras que las
conclusiones logradas en el presente trabajo, muestran un nivel
preocupante de resistencia ante situaciones de cambio, principalmente
porque es personal estable de una entidad puablica, los cuales se

capacitan muy poco en temas de gestion.

Con respecto a los resultados hallados por Catalan (2016) se
encontré6 que existe predominancia de una resistencia individual a la
implementacion de nuevas politicas y nuevas funciones, y ello generado
por la falta de informacién consensuada con los actores del cambio dentro
de la entidad; dichos resultados coinciden con los encontrados en la
presente investigacion, donde existe un nivel preocupante de resistencia

del personal ante posibles escenarios de cambio.
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5.1

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

. Se concluye que existe correlacion moderada e inversa (valor de

Rho =- 0,420 y p = 0,000) entre la resistencia al cambio y el trabajo
en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Ayacucho, afio 2016; puesto que el valor de p resulté ser inferior al

5% de significancia.

. Se concluye que no existe correlacion (valor de Rho = 0,132y p =

0,445), entre la inercia y el trabajo en equipo del personal de la
Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016; puesto que el

valor de p resulto ser superior al 5% de significancia.
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3. Se concluye que existe correlacion moderada e inversa (valor de
Rho = - 0,478 y p = 0,000), entre los factores que afectan la
participacion y el trabajo en equipo del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016; puesto que el valor de

p resultd ser inferior al 5% de significancia.

4. Se concluye que existe correlacion moderada e inversa (valor de
Rho =- 0,418 y p = 0,000), entre las barreras a la negociacion y el
trabajo en equipo del personal de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, afio 2016; puesto que el valor de p resultd ser inferior

al 5% de significancia.

5. Se concluye que existe correlacion moderada e inversa (valor de
Rho =- 0,321 y p = 0,005), entre la coercién y el trabajo en equipo
del personal de la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, afo
2016; puesto que el valor de p resultd ser inferior al 5% de

significancia.
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5.2

RECOMENDACIONES

. Se recomienda a los funcionarios de la Sede del Gobierno Regional

de Ayacucho que para disminuir el nivel de resistencia del personal
ante situaciones de cambio, es importante hacerlos participes del
andlisis de la situacion real que atraviesa la entidad, de las
alternativas de mejora del servicio que se buscan implementar, y
gque sean protagonistas en la mejora de los procesos
administrativos que se buscan impulsar; ello permitira que el
personal se sienta tomado en cuenta, y mejore el nivel de trabajo

en equipo.

. Se recomienda a los funcionarios de la Sede del Gobierno Regional

de Ayacucho que para mejorar el nivel de inercia existente en la
entidad, puesto que el personal mayormente se adecua a la
lentitud de los procesos administrativos, impulsar el desarrollo de
talleres para el andlisis de cada uno de los procesos, donde se
propongan alternativas de como hacer mas eficiente el servicio al
ciudadano, los cuales deberian estar conformados por diferentes
servidores de las areas por donde el proceso administrativo

atraviesa.
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3. Se recomienda a los funcionarios de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho que para mejorar el nivel de participacidn existente en
la entidad, es prioritario fortalecer los niveles de iniciativa de cada
trabajador en lo que respecta a la propuesta de alguna alternativa
de mejora en el area que labora, para lo cual es importante
desarrollar reuniones periodicas donde se analice la problemética

del servicio que se brinda al ciudadano.

4. Se recomienda a los funcionarios de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho que para mejorar el nivel de negociacion existente en
la entidad, que es necesario hacer frente a los conflictos que se
presentan en la entidad, que los problemas deben enfrentarse y de
forma conjunta entre las partes involucradas buscar alguna

alternativa de gestionar la solucion a las dificultades.

5. Se recomienda a los funcionarios de la Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho que para disminuir el nivel de coercion existente en la
entidad, trasmitir al personal cargo que las rotaciones que pudieran
implementarse buscan mejorar el servicio al ciudadano, y que se
hacen en base a las competencias necesarias para asumir una

nueva responsabilidad dentro de la organizacion.
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ANEXOS



Titulo: Resistencia al cambio y trabajo en equipo del personal de la sede del Gobierno Regional de Ayacucho, 2016.

ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢ Cudl es la correlacion en
grado y sentido entre la
resistencia al cambio y el
trabajo en equipo del personal
de la Sede del Gobierno
Regional de Ayacucho, 2016?
Problemas Especificos:

organizaciones | del personal - Logro de objetivos.
a) ¢Cudl es la correlacion en | Objetivos Especificos: Hipotesis Especificas: .
grado y sentido entre la a las diferentes
inercia y el trabajo en | a) Determinar la | @) Existe correlacion transformacione | Negociacién - Andlisis de los conflictos.
equipo del personal de la correlacion en grado y inversa y significativa e
Sede del Gobierno sentido existente entre entre la inercia y el s que sufra el - Justificacion de lo propuesto.
Regional de Ayacucho, la inercia y el trabajo en trabajo en equipo del medio ambiente
20167 equipo del personal de personal de la Sede . L, L
b) ¢Cudl es la correlacion en la Sede del Gobierno del Gobierno Regional intemo o | Coercion - Rotacion.
grado y sentido entre la Regional de Ayacucho, de Ayacucho, 2016. externo, - Aplicacién de sanciones.
participacion y el trabajo 2016. b) Existe correlacion )
en equipo del personal de | b) Determinar la inversa y significativa mediante el
la Sede del Gobierno correlacion en grado y entre la participacion aprendizaje.
Regional de Ayacucho, sentido existente entre y el trabajo en equipo )
20167 la participacion y el del personal de la (Robbins,
c) ¢Cual es la correlacion en trabajo en equipo del Sede del Gobierno 2004).
grado y sentido entre la personal de la Sede del Regional de
negociacion y el trabajo en Gobierno Regional de Ayacucho, 2016.
equipo del personal de la Ayacucho, 2016. c) Existe correlacion
Sede del Gobierno | c) Determinar la inversa y significativa
Regional de Ayacucho, correlacion en grado y entre la negociacién y
20167 sentido existente entre el trabajo en equipo
d) ¢Cual es la correlacion en la negociacion y el del personal de Ila
grado y sentido entre la trabajo en equipo de los Sede del Gobierno
coerciéon y el trabajo en empleados en la Sede Regional de

Objetivo General:

Determinar la correlacion en
grado y sentido existente
entre la resistencia al
cambio y el trabajo en
equipo del personal de la
Sede del Gobierno Regional
de Ayacucho, 2016.

Hipotesis General:

Existe correlacion inversa
y significativa entre la
resistencia al cambio y el
trabajo en equipo del
personal de la Sede del
Gobierno  Regional de
Ayacucho, 2016.

VARIABLE 1

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSION
O ASPECTO

INDICADORES

Resistencia al

cambio

Es la falta de
capacidad de
adaptacion de
las

Inercia de los

trabajadores

Participacion

Capacidad para sus labores.

Rapidez en sus labores.

Ser responsable.
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equipo del personal de la
Sede del Gobierno
Regional de Ayacucho,
20167

d)

del Gobierno Regional
de Ayacucho, 2016.
Determinar la
correlacion en grado y
sentido existente entre
la coercion y el trabajo
en equipo del personal
de la Sede del Gobierno
Regional de Ayacucho,
2016.

d)

Ayacucho, 2016.
Existe correlacion
inversa y significativa
entre la coercion y el
trabajo en equipo del
personal de la Sede
del Gobierno Regional
de Ayacucho, afio
2016.

VARIABLE 2 DEFINICION DIMENSION
INDICADORES
CONCEPTUAL | O ASPECTO
Es el trabajo | Proactividad Iniciativa y emprendimiento.
Trabajo en | efectuado por Responsabilidad.
equipo varios
individuos, con | Innovacion Capacitacion.

la finalidad de

lograr algun
objetivo en
comun.

(Chiavenato,
2000)

Cooperacion

Delegacion

de funciones

Nivel de investigacion.

Colaboracion.

Interaccion.

Crecimiento personal.

Motivacion.
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ANEXO N° 2: METODOLOGIA

METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS DE DATOS

Tipo de Estudio:

Basica, de nivel correlacional

Disefio de investigacion

No experimental

Método de estudio:

Cuantitativo

Poblacién

Conformada por el personal que laboran en la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, en plazas consideradas
en el Cuadro de Asignacién de Puestos - CAP, por tanto la

poblacion es de 331 personas.

Muestra

Se consider6 a 75 trabajadores del GORE Ayacucho.

Técnica:

Encuesta.

Instrumentos:

Cuestionario sobre la resistencia al
cambio.

Cuestionario sobre el trabajo en

equipo.

El cuestionario tuvo 5 opciones de respuesta
en base a la Escala de Likert (con 5 opciones),

se le asignd la siguiente codificacion:

CATEGORIA VALOR - CODIGO
NUMERICO
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
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ANEXO N° 03: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a) (ita):

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Privada Norbert Wiener, de la especialidad de Maestria en Gestién Publica y Gobernabilidad,
requiero validar mi instrumento con el que recogeré la informacién necesaria para llevar a cabo
el desarrollo de mi tema de investigacion y con el cual optaré el grado de Maestro en Gerencia

Puablica y Gobernabilidad.

El titulo correspondiente a mi tema de investigacion es “RESISTENCIA AL CAMBIO Y
TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL DE
AYACUCHO, 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestién publica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz del instrumento para la recoleccion de datos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la resistencia al cambio y el

trabajo en equipo

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no

sin antes agradecerle por su atenciéon y contribucion al mejoramiento de la investigacion

cientifica.
Atentamente
Eder Pefa Atao Ruth Indira Prado Fernandez
DNI: 42713007 DNI: 42825600
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable 1

DEFINICION DEFINICION DIMENSION O
VARIABLE INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL ASPECTO ESCALA
Es la falta de capacidad de | Es el buscar adaptarse a los | Inercia - Capacidad para  sus
Resistencia al | adaptacion de las organizaciones | procesos de cambio que existen labores.
cambio a las diferentes transformaciones | en el entorno, sesgados a los - Rapidez en sus labores. Escala de Likert
que sufra el medio ambiente | temas de: Inercia, participacion, (Politbmica)

interno o externo, mediante el
aprendizaje. (Robbins, 2004).

negociacion, y coercion.

Participacion

Negociacion

Coercioén

- Ser responsable.
- Logro de objetivos.

- Andlisis de los conflictos.
- Justificacion de lo

propuesto.

- Rotacioén.

- Aplicacién de sanciones.

Alternativas multiples

FUENTE: Elaborado por los responsables de la Investigacién. Ayacucho, enero 2017
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable 2

DEFINICION DEFINICION DIMENSION O
VARIABLE INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL ASPECTO ESCALA
Es el trabajo efectuado por | Son los esfuerzos efectuados | Proactividad - Iniciativa y emprendimiento.
Trabajo en equipo varios individuos, con la finalidad | por personas para alzcanzar - Responsabilidad.
de lograr algun objetivo en | una meta, considerando Escala de  Likert
comun. (Chiavenato, 2000) algunos  aspectos como: | Innovacion - Capacitacion. (Politémica)
Proactividad, innovacion, - Nivel de investigacion.

cooperacion, y delegacion de

funciones.

Cooperacion

Delegacion de funciones

- Colaboracion.
- Interaccion.

- Crecimiento personal.

- Motivacion.

Alternativas multiples

FUENTE: Elaborado por los responsables de la Investigacién. Ayacucho, enero 2017
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Tema: “Laresistencia al cambio y el trabajo en equipo de los empleados en la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2016”

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS (REACTIVOS) Escala de
Medicién
Me caracterizo por adecuarme a la lentitud de
los procesos administrativos dentro del GORE Likert
V. 1 Resistencia al cambio Inercia: Capacidad para sus | ge Ayacucho. (politémica)

Es la falta de capacidad de
adaptacion de las
organizaciones a las
diferentes transformaciones
gue sufra el medio ambiente
interno o externo, mediante el
aprendizaje. (Robbins, 2004).

Implica que los procesos que
se desarrollan dentro del
sector publico se convierten en
actividades rutinarias, por lo
cual el personal se considera
mayormente por un
comportamiento inercial, 'y
poco se caracteriza por buscar
mejorar con la finalidad de
proporcionar un mejor servicio
a la ciudadania.

labores

Rapidez para sus
labores

Me caracterizo por dejar que los funcionarios
decidan sobre todas las acciones en el GORE
de Ayacucho.

Participacion:

Ser responsable

Me caracterizo por considerar que son los
funcionarios los Unicos que deben asumir las
responsabilidades de las actividades en el

Alternativas
multiples
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Implica si los funcionarios y
directivos de las entidades
publicas se caracterizan por
considerar al personal a cargo
en las principales decisiones,
con la de recoger sus
percepciones sobre las
principales  actividades a
impulsar.

GORE de Ayacucho.

Logro de objetivos

Considero que necesariamente para lograr los
objetivos de mi area tengo que recibir apoyo de
los demas.

Negociacion:

Involucra la capacidad de
saber identificar los intereses
de las partes con la finalidad
de llegar acuerdos, que

Andlisis de los
conflictos

Considero que me caracterizo por evitar los
conflictos.

Justificacién de lo

Considero que no me caracterizo por dar las
justificaciones de mis acciones.

permitan objetivamente propuesto
plantear alternativas de
mejora.
Coercion: Cuando se da alguna rotacién dentro del GORE
de Ayacucho, lo percibo como una amenaza.
Rotacion
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Implica la capacidad de
implementar los acuerdos, a Considero que el aplicar sanciones siempre es
través de’ med@as de fugrza, Aplicacion de negativo.
gue podria aplicar la entidad sanciones
estatal.
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS (REACTIVOS) Escala de
Medicion
Iniciativa y Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno Likert
V. 2 Trabajo en equipo | Proactividad: emprendimiento laboral. (politdmica)

Es el trabajo efectuado
por varios individuos, con
la finalidad de lograr
algin objetivo en comun.
(Chiavenato, 2000)

Implica el nivel de
predisposicion que
caracteriza  al servidor
publico para priorizar los
intereses de la institucion
sobre los intereses
personales, en la busqueda
de la mejora de la atencién
al ciudadano.

Responsabilidad

Busco esforzarme por entender el comportamiento de
los demas.

Alternativas
multiples
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Innovacion:

Implica la capacidad de
estar constantemente
informado, que permita
efectuar propuestas de
mejora en los procesos
publicos, conducentes a la
mejora de la calidad de
servicio.

Capacitacién

Con frecuencia busco capacitarme para mejorar mi
desempefio.

Nivel de
investigacién

Busco aportar ideas que generen resultados para
adecuarlas a mi contexto laboral.

Cooperacion:

Implica la capacidad de
buscar alcanzar el
cumplimiento de las metas
trazadas por la entidad
estatal, para lo cual es
prioritario cooperar en la
blusqueda de lograr metas.

Colaboracion

Me resulta sencillo compartir con los deméas en
reuniones de trabajo y extra-laborales.

Interaccion

Busco participar de forma activa en las actividades
donde mi area esta involucrada.
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Delegacién de funciones:

Implica el compartir la
responsabilidad de las
tareas encargadas, con los
demas compaferos de
trabajo, que permita
alcanzar los objetivos de
forma mas o6ptima.

Crecimiento personal

Aumento mis posibilidades de pensar, sentir y actuar de
una manera saludable y plena interactuando con mis
compafieros cuando es necesario.

Motivacion

Creo que el estar motivado condiciona tanto mi
comportamiento como mi eficacia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL TRABAJO EN EQUIPO
DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO, 2016

Pertinencia | Relevancia | Claridad

Ne Dimensiones/items 1 A 3 Sugerencias
D1 | Inercia Si | No | Si | No | Si |No
1 ¢, Se caracteriza por adecuarse a la lentitud de los procesos X X X
administrativos dentro del GORE de Ayacucho?
2 ¢, Se caracteriza por dejar que los funcionarios decidan X X X

sobre todas las acciones en el GORE de Ayacucho?

D2 Participacion

3 ¢ Se identifica por considerar que son los funcionarios los X X X
Unicos que deben asumir las responsabilidades de las
actividades en el GORE de Ayacucho?

4 ¢ Considera que necesariamente para lograr los objetivos X X X
de su area tiene que recibir apoyo de los demas?

D3 Negociacién

5 ¢.Se identifica como un empleado que defiende el no
enfrentarse a los conflictos laborales?
6 ¢Estima  habitualmente por conveniente no dar las

justificaciones necesarias de sus acciones laborales?

D4 Coercion

7 ¢Cuando se da alguna rotacion dentro del GORE de X X X
Ayacucho, lo percibe como una amenaza?
8 ¢ Considera el hecho de que el aplicar sanciones siempre X X X

no es lo adecuado?

D1 Proactividad

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2 Relevancia: El Item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Transparencia y entendimiento del concepto.
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9 ¢Logra expresar con claridad sus ideas en su entorno
laboral?

10 ¢Busca esforzarse por entender el comportamiento que
asumen sus compaiieros de trabajo?

D2 Innovacion

11 ¢,Con frecuencia busca capacitarse para mejorar su
desempeifio laboral?

12 ¢Busca aportar ideas que generen resultados
adecuandolas a su contexto laboral?

D3 Cooperacion

13 ¢Le resulta sencillo reunirse con sus compafieros de
trabajo en convocatorias para compartir experiencias de
mejora continua?

14 ¢,Busca participar de forma activa en las actividades donde
su &rea laboral estd comprometida?

D4 Delegacién de funciones

15 ¢Aumenta sus posibilidades de pensar, sentir y actuar de
una manera saludable y plena interactuando con sus
compafieros cuando es necesario?

16 ¢Cree que el estar motivado condiciona tanto su

comportamiento como su eficacia?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Adecuado, existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)
Apellidos y nombre del evaluador (juicio de experto): Pérez Mamani, Rubens Houson

Especialidad del evaluador: Mgr. En Administracion y Direccion de Empresas

Firma: /

Aplicable después de corregir ( )

DNI: 00791893

No aplicable ( )
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL TRABAJO EN EQUIPO

DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO, 2016

o . . . Pertinencia | Relevancia | Claridad .
N Dimensiones/Iltems 4 5 6 Sugerencias
D1 | Inercia Si | No | Si | No | Si |No
1 ¢, Se caracteriza por adecuarse a la lentitud de los procesos X X X
administrativos dentro del GORE de Ayacucho?
2 ¢, Se caracteriza por dejar que los funcionarios decidan X X X
sobre todas las acciones en el GORE de Ayacucho?
D2 Participacion
3 ¢ Se identifica por considerar que son los funcionarios los X X X
Unicos que deben asumir las responsabilidades de las
actividades en el GORE de Ayacucho?
4 ¢ Considera que necesariamente para lograr los objetivos X X X
de su area tiene que recibir apoyo de los demas?
D3 Negociacién
5 .Se identifica como un empleado que defiende el no
enfrentarse a los conflictos laborales?
6 ¢Estima  habitualmente por conveniente no dar las
justificaciones necesarias de sus acciones laborales?
D4 Coercion
7 ¢Cuando se da alguna rotacion dentro del GORE de X X X
Ayacucho, lo percibe como una amenaza?
8 ¢ Considera el hecho de que el aplicar sanciones siempre X X X
no es lo adecuado?
D1 Proactividad

4 Pertinencia: El Item corresponde al concepto tedrico formulado

5 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

® Claridad: Transparencia y entendimiento del concepto.
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9 ¢Logra expresar con claridad sus ideas en su entorno
laboral?

10 ¢Busca esforzarse por entender el comportamiento que
asumen sus compaiieros de trabajo?

D2 Innovacion

11 ¢,Con frecuencia busca capacitarse para mejorar su
desempeifio laboral?

12 ¢Busca aportar ideas que generen resultados
adecuandolas a su contexto laboral?

D3 Cooperacion

13 ¢Le resulta sencillo reunirse con sus compafieros de
trabajo en convocatorias para compartir experiencias de
mejora continua?

14 ¢Busca participar de forma activa en las actividades donde
su &rea laboral estd comprometida?

D4 Delegacién de funciones

15 ¢Aumenta sus posibilidades de pensar, sentir y actuar de
una manera saludable y plena interactuando con sus
compafieros cuando es necesario?

16 ¢Cree que el estar motivado condiciona tanto su

comportamiento como su eficacia?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Adecuado, existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)

Apellidos y nombre del evaluador (juicio de experto): TREJO ESPINOZA, Abraham Fernando DNI: 08069059

Especialidad del evaluador: Mtro. En Quimica

Firma: /4’{»% 2 e

Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y EL
TRABAJO EN EQUIPO DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO, 2016

Pertinencia | Relevancia | Claridad

N° Dimensiones/items 7 A 9 Sugerencias
D1 | Inercia Si | No | Si | No | Si |No
1 ¢, Se caracteriza por adecuarse a la lentitud de los procesos X X X
administrativos dentro del GORE de Ayacucho?
2 ¢, Se caracteriza por dejar que los funcionarios decidan X X X

sobre todas las acciones en el GORE de Ayacucho?

D2 Participacion

3 ¢ Se identifica por considerar que son los funcionarios los X X X
Unicos que deben asumir las responsabilidades de las
actividades en el GORE de Ayacucho?

4 ¢Considera que necesariamente para lograr los objetivos X X X
de su area tiene que recibir apoyo de los demas?

D3 Negociacion

5 ¢ Se identifica como un empleado que defiende el no
enfrentarse a los conflictos laborales?
6 ¢Estima  habitualmente por conveniente no dar las

justificaciones necesarias de sus acciones laborales?

D4 Coercion

7 ¢Cuando se da alguna rotacion dentro del GORE de X X X
Ayacucho, lo percibe como una amenaza?
8 ¢ Considera el hecho de que el aplicar sanciones siempre X X X

no es lo adecuado?

7 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
8 Relevancia: El Item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
® Claridad: Transparencia y entendimiento del concepto.
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D1 Proactividad

9 ¢Logra expresar con claridad sus ideas en su entorno
laboral?

10 ¢Busca esforzarse por entender el comportamiento que
asumen sus compafieros de trabajo?

D2 Innovacion

11 ¢,Con frecuencia busca capacitarse para mejorar su
desempefio laboral?

12 ¢Busca aportar ideas que generen resultados
adecuandolas a su contexto laboral?

D3 Cooperacion

13 ¢cLe resulta sencillo reunirse con sus compafieros de
trabajo en convocatorias para compartir experiencias de
mejora continua?

14 ¢Busca participar de forma activa en las actividades donde
su &rea laboral estd comprometida?

D4 Delegacién de funciones

15 ¢Aumenta sus posibilidades de pensar, sentir y actuar de
una manera saludable y plena interactuando con sus
compafieros cuando es necesario?

16 ¢Cree que el estar motivado condiciona tanto su

comportamiento como su eficacia?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Adecuado, existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)

Apellidos y nombre del evaluador (juicio de experto): RIVEROS MALDONADO, Vladimir Rolando DNI: 28289687

Especialidad del evaluador: Mgr. En Gestion Publica

Firma: @

Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
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ANEXO 04: INSTRUMENTO

Estimado trabajador de la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho, a continuacion
encontrara una serie de enunciados relacionados con los factores que inciden en su nivel
de resistencia ante procesos de cambio futuros, y su trabajo en equipo. Se solicita su
opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque
con una X la que corresponda a su opinién; en base al siguiente criterio:

A) Completamente de acuerdo / siempre
B) De acuerdo / casi siempre

C) Indiferente / a veces

D) En desacuerdo / casi hunca

E) Completamente en desacuerdo / nunca

Gerencia/Oficina: Condicion laboral:
Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:

No

ITEMS

A

CUESTIONARIO: “RESISTENCIA AL CAMBIO” (items del 1 al 8)

INERCIA
1 ¢Me caracterizo por adecuarme a la lentitud de los procesos administrativos
dentro del GORE de Ayacucho?
5 ¢Me caracterizo por dejar que los funcionarios decidan sobre todas las
acciones en el GORE de Ayacucho?
PARTICIPACION
3 ¢, Me caracterizo por considerar que son los funcionarios los Unicos que deben
asumir las responsabilidades de las actividades en el GORE de Ayacucho?
4 ¢, Considero que necesariamente para lograr los objetivos de mi area tengo
gue recibir apoyo de los demas?
NEGOCIACION
5 | ¢Considero que me caracterizo por evitar los conflictos?
6 | ¢Considero gue no me caracterizo por dar las justificaciones de mis acciones?
COERCION
7 ¢Cuando se da alguna rotaciéon dentro del GORE de Ayacucho, lo percibo
COmo una amenaza?
8 | ¢Considero gque el aplicar sanciones siempre es negativo?
CUESTIONARIO “TRABAJO EN EQUIPQO” (items del 9 al 16)
PROACTIVIDAD
9 | ¢Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral?
10 | ¢Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas?
INNOVACION
11 | ¢Con frecuencia busco capacitarme para mejorar mi desempefio?
12 ¢,Busco investigar sobre el buen desempefio en areas similares y busco
adecuarlas a mi realidad?
COOPERACION
13 ¢ Me resulta sencillo compartir con los demas en reuniones de trabajo y extra-
laborales?
14 ¢Busco participar de forma activa en las actividades donde mi &rea esta
involucrada?
DELEGACION DE FUNCIONES
15 | ¢Ayudo a mis comparieros cuando es necesario?
16 ¢ Considero que me caracterizo por estar motivado cuando desarrollo mis

tareas en el trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION

121




ANEXO N° 05: BASE DE DATOS

VARIABLE “RESISTENCIA AL CAMBIO”

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
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37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59

60
61

62

63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
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VARIABLE “TRABAJO EN EQUIPO”

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
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39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59

60
61

62
63

64
65

66
67

68

69
70
71

72
73

74
75
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ANEXO N° 06: EVIDENCIAS

Sede central del Gobierno Regional Ayacucho

Encuesta a los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho en el area de

comunicaciones
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Encuesta a los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho en la gerencia de

Desarrollo social

W F}iili:ﬂﬂ _——

Encuesta a los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho en el Area de

Planeamiento y Presupuestos.
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Encuesta a los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho en el area de Gerencia

General

Encuesta a los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho en el area Contabilidad
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Encuesta a los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho en el area Administracion
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