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Resumen

En Perld, observamos ausencia de politicas para gestionar cambios
organizacionales, esto genera actitudes de rechazo y desconfianza ante cambios
propuestos. En Arequipa, no se ha realizado un estudio sistematico sobre los
impactos de la gestion del cambio organizacional en el personal de salud. La
presente investigacion analiza la influencia de la gestion del cambio organizacional
en la actitud del personal de salud en la Micro Red Cabanaconde.

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, caracter basico, disefio
transversal, correlacional causal y no experimental. Para medir las variables se
aplicé dos cuestionarios con escala de Likert, a 50 trabajadores de salud,
obteniendo su percepcion respecto a la problematica investigada.

Los resultados obtenidos muestran una correlacion alta, inversa, entre la gestion
del cambio organizacional y la resistencia al cambio organizacional, obteniendo una
correlacion Rho de Spearman -0,600; mostrando que para el 50% de los
encuestados la gestidén de los cambios organizacionales les resulta irrelevante, sin
embargo, un 44% se muestra favorable a los cambios organizacionales.

Concluye que la participacion de los trabajadores de salud en los procesos de
cambio es crucial para garantizar una actitud de aceptacion, sin embargo, no
siempre los trabajadores se muestran propensos a la implementacion, mostrando

actitudes de cinismo.

Palabras Clave: Cambio organizacional, Resistencia al cambio, Gestién del

personal, Actitud laboral.



Abstract

In Peru, we observe the absence of policies to manage organizational changes, this
generates attitudes of rejection and distrust in the face of proposed changes. In
Arequipa, a systematic study on the impacts of organizational change management
on health personnel has not been carried out. This research investigates the
influence of organizational change management on the attitude of health personnel
in the Cabanaconde Micro Network.

This research has a quantitative approach, basic character, cross-sectional, causal
correlational and non-experimental design. To measure the variables, two
guestionnaires with a Likert scale were applied to 50 health workers, obtaining their
perception regarding the investigated problem.

The results obtained show a high, inverse correlation between organizational
change management and resistance to organizational change, obtaining Rho de
Spearman correlation =-0.600; showing that for 50% of those surveyed the
management of organizational changes is irrelevant to them, however, 44% are
favorable to organizational changes.

It is concluded that the participation of health workers in change processes is crucial
to guarantee an attitude of acceptance, however, workers are not always prone to

implementation, showing attitudes of cynicism.

Keywords: Organizational change, Resistance to change, Personnel management,
Work attitude.



l. INTRODUCCION

Actualmente, los cambios econdémicos y sociales ocurren con mayor frecuencia y
en una escala mas amplia, lo que implica cambios organizacionales enfrentando
diversos desafios, como la competencia, la globalizacibn del mercado, la
innovacion y los avances tecnolégicos. Estos factores afectan la estabilidad de las
organizaciones, llegando a poner en riesgo su existencia. Muchos trabajadores
toman estos cambios como una forma de hostigamiento, ocasionando actitudes no
favorables hacia su implementacion, y tienen que ver con innovacién y tecnologia,
ma&s aun cuando existen liderazgos que no ayudan a la comprension adecuada de
estos cambios. (Organizacién Internacional del Trabajo, 2023)

Los procesos productivos y la forma de organizacién del trabajo estan siendo
transformados por la era digital y la automatizacién. Esto significa que las
habilidades y competencias para enfrentar estos cambios deben adaptarse. En
estos casos la gestion del cambio organizacional necesitara una mayor
capacitacion para abordarlos de manera mas efectiva (World Economic Forum,
2020). Ademas, es crucial ensefiar habilidades sociales y emocionales como
empatia, inteligencia emocional y comunicacion efectiva. Si se gestionan
adecuadamente, los cambios organizacionales ofrecen una oportunidad para el
crecimiento de los trabajadores. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2022)

Los sistemas de salud, principalmente aquellos del sector urbano rural,
dependen usualmente de una gestion eficaz que inspire y motive a los trabajadores
asistenciales a mejorar continuamente la atencién médica, la gestién de recursos y
la planificacion estratégica para garantizar estabilidad y continuidad del sistema
(Organizacién Internacional del Trabajo, 2022). Esto significa que los gerentes de
salud deben mejorar la gestién de los servicios prestados en areas criticas. Los
cambios organizacionales en los sistemas de salud pueden ser dificiles debido a la
alta regulacién, complejidad y expectativas de los pacientes. (Organizacién
Panamericana de la Salud, 2021)

Las organizaciones latinoamericanas enfrentan presiones similares a las de
otras regiones del mundo, como la necesidad de adaptarse a un entorno
empresarial en constante cambio y la competencia global, en otras palabras,
cambios organizacionales y la necesidad de innovar y adoptar nuevas formas de

gestion que provoquen actitudes positivas antes estos cambios. Ademas, también



deben lidiar con retos Unicos a la region, como la inestabilidad politica, econémica
y social. (CEPAL, 2021)

En Perd, se resalta la ausencia de politicas en cuanto gestionar los recursos
en el personal de la salud, la poca capacitacion y el bajo desarrollo de los
trabajadores, sumado a la alta rotacion de personal, especialmente en areas de alta
especializacion como cuidados intensivos 0 emergencias. Estos problemas
provocan actitudes de rechazo hacia los cambios organizacionales propuestos
desde el estado, lo que conduce hacia actitudes de desconfianza hacia la gestion
de recursos humanos. (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2019)

Desde el Ministerio de Salud ha tomado medidas en pro de mejorar esta
situacién, en virtud del “Plan Nacional de Formacion Profesional y Desarrollo de
Capacidades de los Recursos Humanos en Salud 2018 — 20217, con el objetivo de
elevar las capacidades de los profesionales de salud para trabajar en equipo y
manejar mejor los cambios organizacionales. Se ha demostrado que la
administracion correcta de los recursos humanos en salud debe enfocarse en
fomentar una cultura colaborativa y de liderazgo transformacional en el lugar de
trabajo. Sin embargo, en el Plan actual 2023, los resultados de la implementacion
de este plan y como ha afectado la actitud del personal hacia el cambio
organizacional aun no se han evaluado. (Ministerio de Salud del Pera, 2018)

Aunque en Arequipa hay una Red de Salud regional y micro redes de salud
urbano rural especializadas con procedimientos y flujos organizacionales
establecidos, aun no se ha realizado un estudio sistematico para evaluar los
impactos de las gestiones de cambio organizacional en personal de salud. Para la
aplicacion de la Politica Regional de Salud hasta el afio 2021, se implement6 una
estrategia de descongelamiento de la situacion de los trabajadores y un cambio de
actitud hacia los cambios organizacionales; en algunos casos, se observo que los
trabajadores de salud en zonas rurales se mostraron reacios al cambio y adoptaron
actitudes pasivas, no implementan los cambios, incluso ofrecen resistencia a recibir
capacitaciones en cuanto a procedimientos y politicas del sector. Ademas, no hay
un seguimiento del progreso mediante el compromiso del personal y la actitud
optimista de la organizacion hacia la implementaciéon de cambios. (Gobierno

Regional de Arequipa, 2017)



En este contexto, presentamos el problema general que motiva esta
investigacion: ¢ Cual es la influencia de la gestion del cambio organizacional en la
actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde, 2023? Asi mismo, se
han establecido los problemas especificos: ¢ Cual es la influencia del proceso de
cambio y la actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde — 20237;
¢,Cual es la influencia de la resistencia al cambio y la actitud del personal de salud
en la micro red Cabanaconde - 20237?; ¢ Cual es la influencia del manejo del cambio
y la actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde — 20237

Como resultado, la presente investigacion se justifica desde el punto de
vista tedrico porque proporcionara informacion cientifica sobre las actitudes del
personal y la gestion del cambio organizacional en la micro red Cabanaconde.
manteniendo un buen desempefio de sus empleados durante las gestiones de
cambio en la organizacion, identificara elementos relevantes para lograr la
continuidad operacional. Aunque las teorias y estudios sobre la gestion de cambios
organizacionales son importantes, hay pocos estudios sobre esta variable en
relacion a la actitud, especialmente en el sector de la salud, que permitan
comprender y aplicar esta variable en la gestiébn de cambios, especialmente en las
redes de salud. Para justificar la metodologia del presente estudio, se validaran dos
instrumentos para recopilar datos sobre respecto a las nuestras variables gestion
del cambio organizacional y la actitud del personal. Estos materiales estaran
disponibles para investigadores que deseen investigar el mismo tema. La
justificacion préactica del presente trabajo de investigacion permitira sugerir que la
implementacion de la gestion de cambios organizacionales se desarrolle de manera
eficiente para que no afecte el desempeio de las actividades y los objetivos las
instituciones.

Para ello se ha establecido como objetivo general: Determinar la influencia
de la gestién del cambio organizacional en la actitud del personal de salud en la
micro red Cabanaconde — 2023; y como objetivos especificos: Determinar la
influencia del proceso de cambio y la actitud hacia el cambio organizacional en el
personal de salud en la micro red Cabanaconde — 2023; Determinar la influencia de
la resistencia al cambio y la actitud hacia el cambio organizacional en el personal

de salud en la micro red Cabanaconde — 2023; Determinar la influencia del manejo



del cambio y la actitud hacia el cambio organizacional en el personal de salud en la
micro red Cabanaconde — 2023.

Asi también se presenta como hipotesis general: La gestion del cambio
organizacional influye significativamente en la actitud del personal de salud en la
micro red Cabanaconde, 2023. Y como las hipoétesis especificas: El proceso de
cambio influye significativamente en la actitud hacia el cambio organizacional en el
personal de salud en la micro red Cabanaconde — 2023; La resistencia al cambio
influye significativamente en la actitud hacia el cambio organizacional en el personal
de salud en la micro red Cabanaconde — 2023; El manejo del cambio influye
significativamente en la actitud hacia el cambio organizacional en el personal de

salud en la micro red Cabanaconde — 2023.



Il. MARCO TEORICO

Con el fin de desarrollar el marco tedrico que nos ayude a contextualizar nuestra
investigacion se ha revisado investigaciones en el ambito internacional como la
realizada por Alcazar (2020) que en su articulo académico con un enfoque
especifico en el liderazgo transformacional con el objetivo de examinar como se
relacionan el compromiso organizacional y el estilo de liderazgo. El autor reviso la
literatura anterior sobre el liderazgo transformacional y cémo las actitudes afectan
el cambio organizacional. El estudio encontr¢ la existencia de correlacion positiva
entre compromiso organizacional y liderazgo transformacional, lo que sugiere que
los lideres que adoptan este estilo de liderazgo pueden fomentar un mayor
compromiso entre los empleados ante los cambios organizacionales propuestos.

También sobre la gestion del cambio organizacional, Fierro (2020) realizé un
articulo cientifico cuyo objetivo fue presentar un modelo de cambio organizacional
gue busca dinamizar la transformacion en las empresas. Este modelo se basa en
cuatro etapas: La primera etapa se diagnostica e identifica problemas y
oportunidades de mejora en la empresa. En la segunda etapa se disefia un plan de
accion que incluye la definicidbn de objetivos, estrategias y acciones especificas
para abordar los problemas identificados. En la tercera etapa se implementan las
acciones planificadas, involucrando a los empleados en el proceso de cambio.
Finalmente, en la cuarta etapa se evalla el impacto de las acciones implementadas
y se ajusta el plan de accion segun los resultados obtenidos. El articulo concluye
gue es necesario contar con un liderazgo efectivo para lograr una transformacion
exitosa en los procesos de cambio.

Por otro lado, sobre la actitud ante el cambio organizacional, en su tesis de
maestria, Gallego y Soto (2021) realizaron una revision bibliografica sobre el
cambio organizacional, con el objetivo presentar una vision general de los
conceptos y enfoques tedricos que se han desarrollado; ademas abordan aspectos
como las definiciones de cambio organizacional, los factores que lo motivan, los
modelos tedricos que explican su proceso Y los retos y dificultades que implica su
implementacion en las organizaciones. Se concluye sefialando la importancia de
las actitudes ante cambios organizacionales como una herramienta clave en la
adaptacion de las organizaciones ante cambios en el entorno y para el logro de sus

objetivos estratégicos.



En otra publicacion realizada por Vesga et al. (2020) en Colombia,
investigaron como la actitud hacia el cambio de una organizacion se relaciona con
su cultura. Se descubrié que la cultura organizacional impacta significativamente
en la forma en que los empleados responden al cambio. Ademas, se descubrieron
cuatro componentes de la cultura organizacional: el compromiso de los empleados,
el liderazgo transformacional, la comunicacion efectiva y la innovacion. El estudio
concluye que al implementar cambios organizacionales y fomentar una cultura
organizacional que apoye el cambio y la innovacion, es crucial tener en cuenta
estos elementos.

También se ha revisado literatura académica en el ambito nacional para
proporcionar el marco tedrico de esta investigacion. En su investigacion sobre la
gestion del cambio organizacional, Curioso et al. (2023) examinaron como los
hospitales y centros de salud gestionan cambios organizacionales como la
ejecucion de nuevos sistemas de gestion hospitalaria, la reorganizacion de los
servicios y el uso de la informatica y tecnologias de telecomunicaciones. Se
concluye que estos cambios no siempre han funcionado bien y que han encontrado
varias dificultades. Estos desafios incluyen la complejidad del sistema de salud
peruano en general, la deficiencia de recursos, capacitacion adecuada y la actitud
de resistencia a los cambios por parte de algunos trabajadores de salud.

Otro estudio de 2019, sobre gestion de cambios organizacionales y actitud
de los trabajadores, realizado por Pomare et al. (2019) cuyo objetivo fue explorar
los desafios y las oportunidades en la gestién de cambios organizacionales para la
telemedicina en hospitales peruanos. Se concluye la importancia de la participacion
de los servidores de salud en el proceso de cambio y la creacion de nuevos
servicios es crucial para garantizar una actitud de aceptacion y facilitar la
implementacion de cambios organizacionales.

En otro articulo desarrollado por Tarrillo et al. (2021), el objetivo fue discutir
los diversos enfoques de liderazgo utilizados por los directores de escuelas publicas
del norte de Perd y cdmo estos enfoques influyen en la gestion del cambio
organizacional en instituciones educativas. Se ha descubierto que ciertos directores
adoptan un estilo autoritario, lo que afecta negativamente el desempefio de la
escuelay la satisfaccion de maestros y estudiantes. Se concluye que los directores

de escuelas publicas deben ser conscientes de los diferentes estilos de liderazgo y



como puede afectar la gestion, se sugiere que debe implementar programas de
formacion y desarrollo para ayudar a los directores a mejorar sus habilidades de
liderazgo y gestion.

A continuacion, describiremos las teorias y conceptos que sustentan la
presente investigacion y nos ayudaran a definir nuestras variables, dimensiones e
indicadores.

Segun los autores Furr et al. (2018), la gestion del cambio organizacional es
el proceso para controlar, planificar e implementar como una organizacién cambia
para adaptarse a nuevas situaciones, oportunidades u obstaculos. Por otro lado,
Heifetz (2018) indica, este proceso implica el uso de diversas practicas y
herramientas para gestionar el cambio de manera efectiva, incluyendo la
evaluacion, seleccién y aplicacion de estrategias adecuadas, la comunicacion y
compromiso con los empleados, y la medicion del impacto del cambio en la
organizacién. Para nuestro caso de estudio, utilizaremos tres dimensiones: proceso
de cambio organizacional, resistencia al cambio organizacional y manejo del
cambio organizacional.

Los autores Robbins y Coulter (2018), el proceso de cambio es el proceso
mediante el cual la situacion actual de una organizacion se puede cambiar hacia
una situacion planificada y esperada. Para analizar esta dimension es necesario
medir tres indicadores: descongelamiento, cambio de vision y recongelamiento. El
descongelamiento del estatus actual de la organizacion implica sensibilizar al
personal y prepararse mediante el uso de tacticas para superar la resistencia que
los gestores del cambio puedan encontrar. De esta manera, se pueden utilizar
varias técnicas para obtener el resultado deseado. Leyva et al. (2018), el estado
deseado para el futuro se denomina cambio de vision, asegurando que los niveles
de ejecucion se ajusten a los requisitos de la organizacion y generando sucesos de
cualidades, valores y comportamientos a utilizar. La recongelacion implica
garantizar el éxito continuo mediante el esfuerzo de los trabajadores en las
conductas adoptadas. Ademas, se respaldan los cambios implementados para que
se conviertan en habitos y comportamientos solidos para el personal y formen parte
de la cultura organizacional de la entidad.

Respecto a resistencia al cambio, los investigadores Robbins y Coulter

(2018), sostienen que se caracteriza por la actitud negativa o defensiva que surge



en individuos 0 grupos en respuesta a un proceso de cambio en una organizacion.
También Codrica (2020) sefala que los motivos que pueden desencadenar esta
oposicién son variados, como el temor a lo desconocido, la falta de confianza en
los lideres, la percepcion de que el cambio es innecesario o la incomodidad que
representa la adaptacion a nuevas formas de trabajo. De esta manera, se pueden
utilizar una variedad de enfoques para analizar esta dimension, como el de Pérez
et al. (2017) que toman en cuenta los siguientes factores: La comunicacion y la
educacion son fundamentales para reducir la resistencia al cambio y motivar a los
empleados a lograr el objetivo propuesto. Participacion, involucrando directamente
a los empleados que se oponen a los cambios provocados por las decisiones. La
negociacion, por otro lado, es una alternativa para asumir acuerdos satisfactorios
con el personal y lograr su compromiso para el proceso de cambio, lo que ayuda a
reducir la resistencia que pueda surgir durante su implementacién. Para Salgado et
al. (2018) la manipulacion y absorcion es otro indicador que influye en ciertos
trabajadores para que respondan al cambio de manera eficiente y efectiva.
Finalmente, se examina el indicador de coercion, que es la capacidad de aplicar
sanciones administrativas en caso de discrepancias durante el proceso de cambio.

De acuerdo con los hallazgos de Robbins y Coulter (2018), el manejo del
cambio organizacional implica la existencia de una cultura de organizacion esta
compuesta por elementos estables y permanentes que pueden generar resistencia
al cambio. Por lo tanto, los desafios deben abordarse de diversas maneras, creando
ideales nuevos, rediseflando los procesos de socializacion, motivando a los
empleados a participar en los cambios administrativos. Se ha considerado los
siguientes indicadores: cambio cultural, referido a aquellos factores que
transforman la conducta y percepciébn en cada institucion ante el manejo
administrativo y el cumplimiento de nuevos procedimientos. Maio y Haddock (2018),
dicen que el estrés, afecta a los empleados y puede surgir de diversas limitaciones
u oportunidades. Para afrontar el estrés en los trabajadores, los funcionarios deben
asegurarse de que tengan las habilidades necesarias y respondan las expectativas
del puesto utilizando una comunicacion mas eficiente. El estrés puede ser
conductual, psicolégico o fisico. También Garcia et al. (2022), indican que otro
indicador es la implementacion exitosa del cambio, que requiere medidas

especificas, como motivar a los empleados a participar como agentes de cambio y



buscar oportunidades de mejora en la organizacion. En cuanto al indicador de
estimulo a la innovacion. Segun Hussain et al. (2018), un cambio organizacional
ocurre cuando se cambia de un estado conocido a uno desconocido. Este cambio
ocurre cuando se implementan innovaciones para mejorar el desempefio de los
trabajadores.

Elias (2009) afirma que nuestra segunda variable, la actitud hacia el cambio
organizacional, se presenta de forma positiva o negativa, dependiendo como vean
los empleados los cambios que implementé su organizacion. Por lo tanto, las
actitudes hacia el cambio son esenciales para determinar si los cambios en una
organizacion tendran éxito. La aceptacion, el cinismo y el miedo al cambio
organizacional son los tres elementos que seran objeto de la investigacion actual.

Segun Kotter (2012) la disposicion de los miembros de una organizacion
para aceptar y respaldar los cambios se conoce como aceptacion organizacional.
El éxito del cambio depende de la aceptacion, ya que, si los miembros no estan
dispuestos a aceptarlo, es probable que lo saboteen o lo rechacen activamente.
Los siguientes indicadores determinaran la aceptacion del cambio organizacional:
Las dimensiones cognitivas favorables se refieren a la capacidad del personal para
actuar, analizar, crear y transformar la realidad; las dimensiones afectivas
favorables se refieren a los sentimientos y emociones del personal.

Respecto al cinismo ante el cambio organizacional, el autor Sutton (2017),
indica como una actitud negativa y desconfiada que tienen los miembros de una
organizacion hacia los cambios propuestos o implementados. Estas personas
pueden mostrar una actitud de escepticismo, resistencia o incluso burla ante los
cambios, y consideran que estos no son necesarios 0 no van a tener éxito. Esto
puede dificultar la implementacién de cambios en la organizacion y afectar
negativamente el ambiente laboral y la moral de los trabajadores. Segun Guarnizo
(2018), hay dos indicadores que se toman en cuenta: una vision pesimista sobre la
implementacion exitosa del cambio organizacional, que se manifiesta exagerando
los aspectos negativos del cambio; y una percepcion desconfiada sobre la
implementacion exitosa del cambio organizacional, que se manifiesta como una
actitud subjetiva ante la incertidumbre del éxito del cambio.

Los investigadores Bridges y Bridges (2019) definen el miedo a los cambios

organizacionales como la ansiedad, la incertidumbre y el miedo que pueden



experimentar los empleados al implementar cambios en la cultura, la estructura o
los procesos de la organizacion. Segun Faupel, S., y Suf3, S. (2019), este miedo
puede estar motivado por una variedad de cosas, como el miedo a perder el trabajo,
la desconfianza por la capacidad de los lideres para implementar cambios de
manera efectiva o la resistencia al cambio en si mismo. Para analizar esta
dimensién de medira el indicador Concepciones internas expresadas en dificultad
de interpretar el cambio organizacional, relacionadas con la pérdida de status,

estabilidad o equilibrio, basadas en el miedo a lo desconocido.
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[l METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion se realizé utilizando un enfoque cuantitativo. El objetivo
es analizar los resultados y determinar como se relacionan las hipotesis planteadas.
Cadena et al. (2017) afirmaron que la investigacion cuantitativa implica
métodos de medicion que utilizan indicadores de procesos estructurales y
elementos integrados para observar y percibir fendbmenos. Para consolidar el
conocimiento teorico, la investigacion se centrara en una teoria que ya ha sido
analizada y buscara su validacion empirica.
Una investigacion basica se define como aquella que se centra en los
fundamentos tedricos sin tener en cuenta los objetivos practicos, para desarrollar

nuevos conceptos o ampliar ideas ya existentes. (Escudero y Cortez, 2017).

3.1.2 Disefio de investigacion
Para la presente investigacion se utilizé el disefio transversal, correlacional causal
y no experimental.

El objetivo de las correlacionales, segun Hernandez et al. (2014), es
determinar la conexion o la interrelacién que existe entre diferentes variables. Para
lograrlo, se deben recopilar los hallazgos mediante una encuesta para determinar
la existencia de una relacion.

Como resultado, esta investigacion es transversal y recopil6 datos en un solo
momento porque su objetivo es describir las variables y analizar cdmo se afectan
una a la otra en un momento determinado. (Cvetkovic et al., 2020)

De acuerdo con Carrasco (2019), el estudio correlacional busca que los
estudiantes examinen e investiguen los eventos actuales de las dos variables con
el fin de determinar la existencia de relacién entre gestion del cambio organizacional

y la actitud del personal ante estos cambios.
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TIPO: Cuantitativo.

DISENO: No experimental, transversal, correlacional causal.
Donde:

M = 50 Trabajadores de la micro red Cabanaconde.

Ox = Gestion del cambio organizacional.

Oy = Actitud ante en cambio organizacional.

r = Relacion entre las variables.

M = Muestra

Ox y Oy = Observaciones para variable dependiente e independiente

3.2 Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Gestién del cambio organizacional

Definicién Conceptual

Proceso de planificacién, implementacién y control de cambios en una organizacion
con el propdsito de adaptarse a nuevas circunstancias, oportunidades o desafios.
Este proceso implica el uso de diversas practicas y herramientas para gestionar el
cambio de manera efectiva, incluyendo la evaluacion, seleccion y aplicacion de
estrategias adecuadas, la comunicacion y compromiso con los empleados, y la

medicién del impacto del cambio en la organizacioén. (Furr et al., 2018)

12



Definicion Operacional
La encuesta se llevd a cabo en tres dimensiones: el proceso de cambio
organizacional, la resistencia al cambio organizacional y el manejo del cambio

organizacional.

La prueba consta de: 20 items.
La prueba evalta: 03 dimensiones.
Los criterios de valoracion seran: siempre (5 puntos), casi siempre (4 puntos), a

veces (3 puntos), casi nunca (2 puntos), nunca (1 punto).

Dimensiones
Dimension 1.1: Proceso de cambio organizacional
Indicadores: Descongelamiento; Cambiar; Recongelamiento.
Dimension 1.2: Resistencia al cambio.
Indicadores: Educacion y la comunicacion; Participacion; Facilitacion y el
apoyo; Negociacion; Manipulacién y absorcion; Coercion.
Dimension 1.3: Manejo del cambio.
Indicadores: Cambio cultural; Estrés en los empleados; Implementacion

exitosa del cambio; Estimulo a la innovacion.

Escala
Escala de Likert (1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca; 2 casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5 siempre.

Variable 2: Actitud hacia el cambio organizacional

Definicion Conceptual

Dependiendo como ven los empleados los cambios que ha llevado a cabo su
organizacion, su actitud hacia los cambios organizacionales puede ser positiva 0
negativa. Por lo tanto, las actitudes hacia el cambio son esenciales para determinar

si los cambios en una organizacion tendran éxito. (Elias, 2009)
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Definicion Operacional

Se utilizé la encuesta como técnica, mediante el cuestionario como instrumento,
gue ha sido validado por expertos en el tema, para determinar la actitud hacia el
cambio organizacional en sus dimensiones de aceptacion ante el cambo
organizacional, cinismo ante el cambio organizacional y temor ante el cambio

organizacional.

La prueba consta de: 20 items.

La prueba evalta: 03 dimensiones.

Los criterios de valoracién seran: totalmente de acuerdo (5 puntos), de acuerdo (4
puntos), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3 puntos), en desacuerdo (2 puntos),
totalmente en desacuerdo (1 punto).

Dimensiones

Dimensién 2.1: Aceptacion ante el cambio organizacional.
Indicadores: Dimensiones cognitivas favorables; Dimensiones afectivas
favorables.

Dimension 2.2: Cinismo ante el cambio organizacional.
Indicadores: Vision pesimista sobre la implementacion de los cambios
organizacionales; Percepcion de desconfianza sobre la implementacion
exitosa del cambio organizacional.

Dimension 2.3: Temor ante el cambio organizacional.
Indicadores: Concepciones internas expresadas en dificultad de interpretar

el cambio organizacional.

Escala
Escala de Likert (1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca; 2 casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5 siempre.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Podemos definirla como el grupo de individuos, objetos o unidades que tienen
rasgos que se pueden analizar (Condori-Ojeda, 2020). La Micro Red de Salud de
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Cabanaconde en Arequipa, sera el lugar de la investigacion, se considerara al

personal administrativo y de asistencia que trabaja en la micro red Cabanaconde,

2023. La poblacion total del estudio es de 50 trabajadores de salud.

Criterios de seleccion

Para efectos de llevar a cabo esta investigacion se ha optado por establecer

determinados criterios para la inclusion y la exclusion de casos.

Criterios de inclusion

Personal administrativo y asistencial, que ha estado trabajando durante mas
de un afo continuo en la micro red Cabanaconde del departamento de
Arequipa.

Personal administrativo y asistencial, de ambos sexos de la micro red
Cabanaconde del departamento de Arequipa.

Personal con relacion laboral vigente dentro de la micro red Cabanaconde
del departamento de Arequipa.

Personal administrativo y asistencial, que decida voluntariamente participar

de esta investigacion.

Criterios de exclusion

Personal asistencial que tiene menos de un afio de experiencia laboral en la
micro red Cabanaconde del departamento de Arequipa.

Personal sin relacion laboral permanente con la micro red Cabanaconde del
departamento de Arequipa.

Personal de SERUMS e internos dentro de la micro red Cabanaconde del
departamento de Arequipa.

Personal que se niegue a participar de la presente investigacion.

Personal administrativo o asistencial que tenga proceso administrativo
sancionatorio.

Personal administrativo o asistencial de la micro red de Cabanaconde del

departamento de Arequipa con licencia o permiso por salud.
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3.3.2 Muestra

Tomaremos como muestra a 50 trabajadores de la micro red Cabanaconde del
departamento de Arequipa — 2023. Esta muestra es la poblacion total de
trabajadores administrativos y asistenciales que laboran en la micro red de

Cabanaconde.

3.3.3 Muestreo
El muestreo incluirh a 50 empleados de la micro red Cabanaconde en el

departamento de Arequipa que brindan asistencia y administracion.

3.3.4 Unidad de analisis
La unidad de andlisis estuvo conformada por todos los empleados de la micro red

Cabanaconde en el departamento de Arequipa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas

En el caso de la presente investigacion se usara una encuesta. Para la variable X
(Gestion del cambio organizacional) y para la variable Y (Actitud ante el cambio
organizacional) tendran 20 items cada uno. Sera de 15 minutos de duracién y
estara bajo la supervision de los empleados de la micro red Cabanaconde en el
departamento de Arequipa. Con estos resultados se ha elaborado una base de
datos de datos, tabulando valores obtenidos en la escala de Likert, que ofrece cinco

respuestas distintas.

Instrumentos

El estudio empleara dos cuestionarios. El autor Arias (2020), indica sobre el
cuestionario que es un instrumento para realizar investigacion que se puede aplicar
a un conjunto de individuos seleccionados con el fin de obtener respuestas
inmediatas. Se realiz6 dos encuestas dirigidas a 50 empleados de la micro red

Cabanaconde en el departamento de Arequipa.
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FICHA TECNICA

Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional.
Instrumento: Aplicaremos el cuestionario.
Datos Generales

Titulo: Gestion del Cambio Organizacional
Autora: Bautista Regalado, Mily Karina
Procedencia: Ate Vitarte - Lima, 2023

Objetivo: Determinar la actitud del personal de la salud en la micro red
Cabanaconde y gestiéon de los cambios organizacionales durante el afio
2023.

Administracion: individual.
Duracion: 15 minutos.

Significacion: Este instrumento recoge como es la percepcion del personal

de salud respecto a la gestion de los cambios organizacionales.

Estructura: La escala consta de 20 preguntas, con 05 alternativas de
respuesta, segun la escala de Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, esta conformada por

03 dimensiones.

FICHA TECNICA

Variable 2: Actitud ante los cambios organizacionales
Instrumento: se aplicara el cuestionario.

Datos Generales

Titulo: Actitud ante los cambios organizacionales
Autora: Bautista Regalado, Mily Karina.

Procedencia: Ate Vitarte - Lima, 2023.
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Objetivo: Determinar cudl es la relacion entre la actitud del personal de salud
en la micro red Cabanaconde y la gestién de los cambios organizacionales

durante el afo 2023.
Administracion: Individual.
Duraciéon: 15 minutos.

Significacion: Este instrumento recoge las respuestas del personal de salud

respecto a la actitud frente al cambio.

Estructura: La escala consta de 20 preguntas, con 05 alternativas de
respuesta, segun la escala de Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, est4 conformada por
03 dimensiones.

Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez

Escobar y Cuervo (2008) afirman que los instrumentos de medicion se realizan con
el fin de medir y cuantificar una variable, para que se confiable estos deben tener
validez. Por lo tanto, se ha solicitado la opinion de docentes expertos con grado de
maestria, los cuales cuentan con experiencia en Gestion de Sistemas de Salud para
validar los cuestionarios. Ademas, en este trabajo de investigacion se evaluo la
validez del instrumento utilizando tres factores clave: pertinencia, relevancia y

claridad.

Instrumento Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional

Para la validez de nuestro instrumento para la primera variable se ha buscado la
opinion mediante la evaluacién de tres expertos experimentados con estudios
culminados y registrados de Maestria, obteniendo la aprobacién para poder aplicar

el cuestionario a la presente investigacion académica.
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Tabla 1

Validacion de instrumento Variable 1: Gestién del Cambio Organizacional

Expertos

Especialidad

Suficiencia Aplicabilidad

Mg. Rosa Elena

Begazo Begazo

Mg. Norma Magally

Rojas Regalado

Mg. Kathia Teresa

Begazo Beltran

Maestra en Educacion

con mencion en
Educacion de la
Creatividad

Maestra en Salud Publica
con mencion en Gestién
de los Servicios de Salud
Maestra en Ciencias:
Administracion y Gestion

en Salud

del del
Instrumento Instrumento

Hay Aplicable
Suficiencia

Hay Aplicable
Suficiencia

Hay Aplicable
Suficiencia

Nota: En esta tabla se muestra la relacion de expertos que validaron el instrumento

de la variable 1.

Instrumento Variable 2: Actitud hacia el Cambio Organizacional

De igual forma se evalué la validez del instrumento de la segunda variable se ha

validad el instrumento mediante la evaluacién de tres expertos con estudios

culminados y registrados de Maestria, obteniendo la aprobacién para la aplicacion

en el presente trabajo de investigacion.
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Tabla 2

Validacion de instrumento de Variable 2: Actitud hacia el Cambio Organizacional

Expertos

Especialidad

Suficiencia  Aplicabilidad del

Mg. Rosa Elena
Begazo Begazo

Mg. Norma Magally
Rojas Regalado

Mg. Kathia Teresa
Begazo Beltran

Maestra en Educacion
con mencién en
Educacién de la
Creatividad

Maestra en  Salud
Pudblica con mencién en
Gestidn de los Servicios
de Salud

Maestra en Ciencias:
Administracion y
Gestion en Salud

del Instrumento
Instrumento

Hay Aplicable
Suficiencia

Hay Aplicable
Suficiencia

Hay Aplicable
Suficiencia

Nota: En esta tabla se muestra la relacion de expertos que validaron el instrumento

de la variable 2.

Confiabilidad

Bautista (2022), se produce por la implementacion de un instrumento que mide la

percepcion repetidas veces en los mismos individuos produciéndose resultados

iguales, por lo que nuestra confiabilidad se medirad mediante el coeficiente Alfa de

Cronbach y el Programa Estadistico SPSS versién 25.0.

Tabla 3
Rangos de confiabilidad Alfa de Cronbach
Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Moderada
0,41 a 0,60 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Nota: Ruiz (2007)
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Para el instrumento de nuestra Variable 1: Gestion del cambio organizacional

Se evalud la confiabilidad utilizando el coeficiente de correlacion de Alfa de
Cronbach. Nuestro instrumento obtuvo un resultado de 0,835, esto indica una
confiabilidad muy alta, por lo que se concluye que es confiable para medir esta

variable.

Tabla 4
Resumen de Procesamiento de datos Variable 1: Gestion del Cambio

Organizacional

N %
Valido 50 100,0
Casos )
Excluido? 0 .0
Total 50 100,0

a. No hubo exclusién de casos en el procesamiento de datos para las variables

del procedimiento.

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Tabla 5
Estadistica de confiabilidad Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,835 20

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Para el instrumento de la Variable 2: Actitud ante el cambio organizacional

Se evalud la confiabilidad de nuestro instrumento utilizando el coeficiente de
correlacion de Alfa de Cronbach, y obtuvo un resultado de 0,874; esto indica una

confiabilidad muy alta.
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Tabla 6
Resumen de Procesamiento de datos Variable 2: Actitud ante el cambio

organizacional.

N %
Valido 50 100,0
Casos _
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. No hubo exclusion de casos en el procesamiento de datos para las variables

del procedimiento.

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Tabla 7

Estadistica de confiabilidad Variable 2: Actitud ante el cambio organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

0,874 20
Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

3.5 Procedimientos

El presente trabajo se efectuara en la Micro Red de Salud de Cabanaconde del
departamento de Arequipa, siguiendo el cronograma previamente elaborado y
aprobado para la ejecucion de la misma; se emplearda un dia para explicar la
investigacion, las encuestas se realizaran en horario laborable a partir de las 09:00
horas hasta las 17:00 horas; previamente se enviara una solicitud dirigida al jefe la
micro red Cabanaconde del departamento de Arequipa para obtener el permiso
para llevar a cabo la investigacion y recopilar informacién sobre el personal
mediante el cuestionario; a los participantes de la investigacion se les informara
sobre el contenido del consentimiento informado para su firma en la sefal de
conformidad. Luego, se les enviard un cuestionario sobre la variable gestion del
cambio organizacional y luego un cuestionario sobre la actitud hacia el cambio
organizacional en la muestra seleccionada de individuos. Se tabulara la informacion
utilizando la version 25.0 del Programa Estadistico SPSSv.25.0 para generar los
resultados. Luego seran analizados e interpretados en funcion de la hipotesis y

objetivos de esta investigacion.
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3.6 Método de anélisis de datos
Determinamos la relacion entre la hipétesis general de la investigacion y las
hipotesis especificas mediante el uso de los datos recolectados en campo por la
implementacion de encuestas.

El andlisis, la revision y el proceso estadistico en los datos se llevaran a cabo
utilizando el Programa Estadistico SPSS version 25.0. Estos datos se tabularan y
discutira la informacién, utilizando los graficos y las tablas obtenidas.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se realizara utilizando el método cientifico, utilizando datos
confiables recopilados en campo a los empleados de la micro red de Cabanaconde
del departamento de Arequipa, asi como la bibliografia disponible de diversas
fuentes. Para llevar a cabo la investigacién actual, se consideraran los cuatro (04)
principios bioéticos de Belmont:

e Autonomia. La participacién de los enfermeros sera voluntaria, anénima y
requerira la aceptacion expresa y la rubrica del consentimiento informado.

e Beneficencia. Los seleccionados para esta investigacion solo tendran que
completar el instrumento de manera que tenga un impacto positivo en su
salud fisica y mental.

¢ No Maleficencia. La participacion voluntaria de los enfermeros en el estudio
no les causara dafio fisico o mental.

e Justicia. La investigadora respetard todas las caracteristicas de los
profesionales de enfermeria, incluida su condicién econémica, social, raza,

edad, sexo, religidon y politica.

23



IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo de las variables

Producto del analisis realizado a la data a nivel estadistico se ha obtenido un
resultado respecto al nivel de significancia para la variable 1: Gestién del Cambio

Organizacional.

Tabla 8

Tabla de valores de frecuencias de Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Deficiente 3 6,0 6,0 6,0
Vélido Irrelevante 25 50,0 50,0 56,0
Favorable 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Gréfico 1
Gréfico de barras de porcentajes de Variable 1: Gestion del Cambio Organizacional

=0
40

30

Porcentaje

20

Deficients Irrelevante Favorable

Gestion del cambio organizacional

Nota: Este grafico es elaborado con los resultados obtenidos en SPSS v.25.0
De los resultados obtenidos en la tabla estadistica y la grafica, obtenemos

6.00% define el nivel de deficiente, esto equivale numéricamente a 3 trabajadores
de un total de 50. En la misma linea, el 50.00% identifica como irrelevante,
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numéricamente equivale a 25 individuos de un total de 50. Finalmente, un 44,00%
califica de favorable, esto numéricamente es 22 individuos de una muestra de 50.
Los resultados muestran una prevalencia del nivel irrelevante entre los trabajadores
respecto a esta variable.

Asi mismo se realizo el analisis estadistico para nuestra segunda variable:

Actitud ante el Cambio Organizacional.

Tabla 9

Tabla de valores de frecuencias de Variable 2: Actitud ante el Cambio

Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 33 66,0 66,0 66,0
Valido Regular 15 30,0 30,0 96,0
Bueno 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Grafico 2
Grafico de barras de porcentaje de frecuencia de Variable 2: Actitud ante el cambio

organizacional

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Actitud ante el cambio organizacional

Nota: Este grafico es elaborado con los resultados obtenidos en SPSS v.25.0
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De los resultados obtenidos en la tabla estadistica y la grafica, obtenemos
66.00% define el nivel de malo, esto equivale numéricamente a 33 trabajadores de
un total de 50. En la misma linea, el 30.00% identifica como regular, numéricamente
equivale a 15 individuos de un total de 50. Finalmente, un 4,00% califica de nivel
bueno, esto numéricamente equivale a 2 individuos de una muestra de 50. Los
resultados muestran una prevalencia del nivel irrelevante entre los trabajadores

respecto a esta variable.

Prueba de normalidad

Spiegel y Stephens (2020) sefialan que, en el andlisis de datos, se utiliza una
prueba estadistica de normalidad para determinar si una muestra o conjunto de
datos sigue una distribucion de probabilidad normal (también conocida como
distribucion gaussiana). La distribucion normal, que tiene una forma de campanay
es simétrica alrededor de su media, es una de las distribuciones mas importantes
en estadistica.

En una prueba de normalidad, la hipotesis nula (HO) afirma que la muestra
proviene de una poblacion que tiene una distribucion normal. La muestra no tiene
una distribucion normal, segun la hipétesis alternativa (H1).

Asi mismo, Spiegel y Stephens (2020), sefialan que entre las pruebas de
normalidad las mas conocidas son: La prueba de Shapiro — Wilk es una prueba
comun para evaluar la normalidad. Se basa en coeficientes de regresiéon, que
relacionan los datos con los valores esperados bajo la distribucion normal. Es
adecuado para muestras de tamafio reducido (n = 50). La prueba de Kolmogorov —
Smirnov se utiliza para comparar una muestra con una distribucion tedrica, como la
distribuciéon normal. Es Util para muestras mas grandes y comparaciones con otras
distribuciones diferentes a la normal.

Para esta investigacion debemos determinar si utilizamos estadistica
paramétrica o estadistica no paramétrica, a fin de determinar si utilizamos

correlacion de Pearson o correlacion de rangos de Spearman.
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Plantearemos las siguientes hipétesis:

Ho: Los datos tienen una distribucion normal.

Hi: Los datos no tienen una distribuciéon normal.

El nivel de significancia sera a = 0,05 = 5%, con un nivel de confianza de 95%.

Como nuestra muestra esta compuesta por 50 individuos, tomaremos la

prueba de normalidad de Shapiro — Wilk, obteniendo los resultados descritos en la

Tabla 10.
Tabla 10:
Tabla de valores de prueba de normalidad
. Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variables . . _ _
Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion del Cambio
o ,154 50 ,005 ,903 50 ,001
Organizacional
Actitud ante el
Cambio ,145 50 ,010 ,897 50 ,000

Organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0
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Grafico 3

Grafico Q-Q normal de Gestion del cambio Organizacional

Grafico Q-Q normal de Gestion del Cambio Organizacional

Normal esperado

30 40 a0 G0 70 g0 a0

Valor observado

Nota: Este grafico es elaborado con los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Grafico 4
Gréfico Q-Q normal de Actitud ante el Cambio Organizacional

Grafico Q-Q normal de Actitud ante el Cambio Organizacional

Normal esperado

20 30 40 50 &0 70 80

Valor observado

Nota: Este grafico es elaborado con los resultados obtenidos en SPSS v.25.0
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De acuerdo a los datos obtenidos en la prueba de normalidad Shapiro — WIik,
se obtiene un nivel de significancia de p=0,001 para la primera variable y de
p=0,000 para la segunda variable; al ser p<0,05, finalmente rechazamos la
hipotesis nula (Ho) y aceptamos la hipotesis alterna (Hi): Los datos no tienen una
distribucion normal, por lo tanto, aplicaremos estadistica no paramétrica. Por ello

aplicaremos el coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.

Prueba de hipétesis
Hernandez et al. (2018) indica que la prueba de hipoétesis, también conocida como
prueba de significancia, es un proceso utilizado en el analisis de datos para tomar
decisiones objetivas sobre afirmaciones o hipotesis sobre una poblacion o proceso
basandose en informacibn muestral. Esta técnica permite determinar si los
resultados observados son lo suficientemente diferentes de lo que se esperaba bajo
suposiciones especificas o si simplemente son resultado del azar.

Para realizar el andlisis estadistico de la prueba de las hipotesis se ha
tenido en cuenta algunas reglas para la toma de decisiones:

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% para el margen de error.
p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Hi

Correlaciéon de rangos de Spearman o rho de Spearman

Hernandez et al. (2018), sostiene que es un método estadistico no paramétrico que
se utiliza para evaluar las relaciones entre dos variables ordinales o variables
cuantitativas que no tienen una distribucién normal, esta medida de correlacién que
se basa en rangos de datos en lugar de valores reales. Cuando los datos no
cumplen con los supuestos de la prueba de correlaciéon de Pearson, que requiere
que las variables estén distribuidas normalmente y tengan una relacion lineal, se

utiliza la prueba de rho de Spearman.
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Tabla 11

Valores de correlacion de rho de Spearman

Valores de rho

Significado

-1
-0,9 a-0,99
-0,7 a-0,89
-0,4 a -0,69
-0,2 a-0,39
-0,01 a-0,19
0
0,01a0,19
0,2a0,39
0,4 a 0,69
0,7a0,89
0,9a0,99
1

Correlacidon negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacién positiva moderada
Correlacién positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Hernandez et al. (2018)

Analisis de la correlacion entre la gestién del cambio organizacional y la

actitud hacia el cambio organizacional

Para un nivel de confianza de 95%

Valor de significancia: a = 0.05

Prueba de la Hip6tesis General

Ho. La gestién del cambio organizacional no influye significativamente en la actitud

del personal de salud en la micro red Cabanaconde, 2023.

Hi. La gestion del cambio organizacional influye significativamente en la actitud del

personal de salud en la Micro Red Cabanaconde, 2023.
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Resultado
A continuacion, se mostrara el grado de correlacion entre gestion de cambio
organizacional y la actitud ante cambios organizacionales. Ademas, su nivel de

significacion.

Tabla 12
Correlacion Rho de Spearman de las variables Gestion del Cambio Organizacional

y Actitud ante el Cambio Organizacional

Gestion del  Actitud ante el
cambio cambio
organizacional organizacional
Coeficiente de 1,000 -,600™

Gestion del cambio correlacion

organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman _ Coeficiente de -,600™ 1,000
Actitud ante el y
_ correlacion
cambio . _
Sig. (bilateral) ,000

organizacional
50 50

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

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

Enla Tabla 12, se muestran los resultados estadisticos obtenidos para medir
la correlacion de ambas variables, podemos concluir que existe una correlacion Rho
de Spearman igual a -0,600, eso significa la existencia de una correlacion negativa
moderada entre ambas variables, eso significa que se relacionan en forma inversa,
asi también tenemos que el grado de significacion (bilateral) (P=,000<0.05), esto
indica una relacion significativa; en consecuencia debemos rechazar la hipotesis
nula y se aceptara la hipétesis alternativa, determinaremos que la gestion del
cambio organizacional influye significativamente en la actitud del personal en la
micro red Cabanaconde, 2023. Esto significa que el personal de salud tiene
tendencia a la resistencia al cambio, le es irrelevante el proceso y manejo del
cambio, esto ocasiona que exista una actitud de rechazo hacia cambios propuestos.
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Prueba de Hipotesis Especifica 1

Ho. El proceso de cambio no influye significativamente en la actitud hacia el cambio
organizacional en el personal de salud en la micro red Cabanaconde — 2023.

Hi. El proceso de cambio influye significativamente en la actitud hacia el cambio

organizacional en el personal de salud en la micro red Cabanaconde — 2023.

Resultado
A continuacién, vamos a mostrar como es el grado de correlacién y el nivel de
significancia entre la dimension del proceso de cambio y la actitud ante cambios

organizacionales.

Tabla 13
Correlacion Rho de Spearman entre Proceso del Cambio Organizacional y Actitud

ante el Cambio Organizacional

Proceso del Actitud ante el
cambio cambio

organizacional organizacional

Coeficiente de 1,000 -,336"
~correlacion
Proceso del cambio . _
Sig. (bilateral) . ,017
Rho de N 50 50
Spearman _ Coeficiente de -,336" 1,000
Actitud ante el y
. correlacion
cambio . _
o Sig. (bilateral) ,017
organizacional
N 50 50

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

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0
En la tabla 13, se muestran los resultados estadisticos obtenidos para medir
la correlacion estadistica de la hip6tesis especifica 1 entre el proceso de cambio

organizacional y la actitud ante el cambio organizacional, concluyente por la
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correlacion Rho de Spearman igual a -0,336, lo que significa que existe una
correlacion negativa baja para la hipotesis especifica 1, eso significa que se
relacionan de forma inversa; asi también tenemos un grado de significacion
estadistica (bilateral) (P=,017<0,05), esto indica la existencia de una relacién
significativa; en consecuencia, rechazamos nuestra hipétesis nula y aceptaremos
la hipétesis alternativa, determinaremos que el proceso de cambio organizacional
influye significativamente en la actitud del personal en la micro red Cabanaconde,
2023. Esto significa que al personal de salud le es irrelevante el proceso del cambio,

esto ocasiona que exista una actitud de rechazo hacia cambios propuestos.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho. La resistencia al cambio no influye significativamente en la actitud hacia el
cambio organizacional en el personal de salud en la micro red Cabanaconde —
2023.

Hi. La resistencia al cambio influye significativamente en la actitud hacia el cambio

organizacional en el personal de salud en la micro red Cabanaconde — 2023.

Resultado
A continuacion, vamos a mostrar el nivel de la correlacidon entre la resistencia al
cambio y la actitud ante cambios organizacionales. Ademas del nivel de

significacion.
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Tabla 14
Correlacion Rho de Spearman entre Resistencia al Cambio Organizacional y

Actitud ante el Cambio Organizacional

Resistencia al Actitud ante el
cambio cambio

organizacional organizacional

Coeficiente de 1,000 -,430™
Resistencia al correlacion
cambio Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 50 50
Spearman ' Coeficiente de -,430™ 1,000
Actitud ante el _
. correlacion
cambio . _
o Sig. (bilateral) ,002
organizacional
N 50 50

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

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0

En la tabla 14, se muestran los resultados estadisticos obtenidos para medir
la correlacion estadistica de la hipétesis especifica 2 entre la resistencia al cambio
organizacional y la actitud ante el cambio organizacional, concluyente por la
correlacion Rho de Spearman igual a -0,430, lo que significa que existe una
correlacién negativa moderada para la hipotesis especifica 2, eso significa que se
relacionan de forma inversa; asi también tenemos un grado de significacién
estadistica (bilateral) (P=,002<0,05), esto indica la existencia de una relacion
significativa; en consecuencia rechazamos nuestra hipétesis nula y aceptaremos la
hipotesis alternativa, determinaremos que la resistencia al cambio organizacional
influye significativamente en la actitud del personal en la micro red Cabanaconde,
2023. Esto significa que el personal de salud ofrece resistencia a los cambios, esto

ocasiona que exista una actitud de rechazo hacia cambios propuestos.
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Prueba de la Hipotesis Especifica 3

Ho: El manejo del cambio no influye significativamente en la actitud hacia el cambio
organizacional en el personal de salud de la Micro Red de Cabanaconde — 2023.

Hi: EI manejo del cambio influye significativamente en la actitud hacia el cambio

organizacional en el personal de salud en la Micro Red de Cabanaconde — 2023.

Resultado
A continuacion, revelaremos como es el nivel de la significancia, el grado de la
correlacion existente entre manejo del cambio y la actitud ante cambios

organizacionales.

Tabla 15
Correlacion Rho de Spearman entre Manejo del Cambio Organizacional y Actitud

ante el Cambio Organizacional

Manejo del  Actitud ante el
cambio cambio
organizacional organizacional
Coeficiente de 1,000 -,450™

Manejo del cambio correlacion

organizacional Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 50 50
Spearman _ Coeficiente de -,450™ 1,000
Actitud ante el y
. correlacion
cambio . _
Sig. (bilateral) ,001

organizacional
50 50

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

Nota: En esta tabla se muestran los resultados obtenidos en SPSS v.25.0
En la tabla 15, se muestran los resultados estadisticos obtenidos para medir
la correlaciéon estadistica de la hipotesis especifica 3 entre el manejo del cambio

organizacional y la actitud ante el cambio organizacional, concluyente por la
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correlacion Rho de Spearman igual a -0,450, lo que significa que existe una
correlacion negativa moderada para la hipétesis especifica 3, eso significa que se
relacionan de forma inversa; asi también tenemos un grado de significacion
estadistica (bilateral) (P=,001<0,05), esto indica la existencia de una relacién
significativa; en consecuencia rechazamos nuestra hipétesis nula y aceptaremos la
hipotesis alternativa, determinaremos que el manejo del cambio organizacional
influye significativamente en la actitud del personal en la micro red Cabanaconde,
2023. Esto significa que al personal de salud le es indiferente la forma como se
manejan los cambios, esto ocasiona que exista una actitud de rechazo hacia

cambios propuestos.
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V.  DISCUSION

Este trabajo académico plantea la problematica general ¢,Cual es la influencia de la
gestion del cambio organizacional en la actitud del personal de salud en la micro
red Cabanaconde, 20237, en ese sentido es necesario determinar como es la
relacion de nuestras variables analizadas, gestion del cambio organizacional y
actitud hacia el cambio organizacional, para luego responder a nuestro objetivo
general planteado.

Por lo tanto, segun algunos investigadores, como Valdez (2022) sefialan al
cambio como parte de los conflictos que surgen durante los procesos
transformacién de una organizacion. Ademas, estos procesos de transformacion
requieren un producto o servicio de alta calidad. Si se quiere lograr los objetivos
trazados se debe tener presente la actitud con la que asumen los trabajadores estos
cambios.

El presente trabajo de investigacion ha formulado como su objetivo general,
determinar la influencia de la gestion del cambio organizacional en la actitud del
personal de salud de la micro red de Cabanaconde — 2023. Luego de implementar
los instrumentos de valoracion y procesar los datos obtenidos en las estadisticas
se obtuvo los siguientes hallazgos, demostrandose la validez de nuestra hipétesis.

Los resultados obtenidos mediante la correlacion Rho de Spearman en esta
investigacion revelan una relacion alta y significativa, pero inversa, entre la gestion
de los cambios organizacionales y la actitud hacia los cambios organizacionales en
los servidores de la micro red Cabanaconde en el afio 2023. Esta relacion inversa
indica que a medida que la gestion de los cambios organizacionales se fortalece o
mejora, la resistencia a los cambios por parte del personal disminuye.

El valor de la correlacion obtenido, que es de -0,600, es un indicador de la
fuerza y direccion de la relacion entre las variables. Al ser negativo, sugiere que a
medida que la gestion de los cambios organizacionales aumenta, la resistencia a
los cambios disminuye. Esta relacion alta y negativa implica que la forma en que se
lleva a cabo la gestion de los cambios organizacionales esta relacionada con la
actitud del personal hacia los cambios y su disposicion a aceptarlos.

Ademas, el valor de significancia (p) obtenido en el andlisis, que es igual a
0,000, es menor que el nivel de significancia establecido (0,05). Esto significa que

el resultado es altamente significativo y poco probable que sea el resultado del azar.
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Como resultado, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
En otras palabras, los hallazgos de esta investigacién proporcionan evidencia solida
de una relacion existente entre la gestion de los cambios organizacionales y la
resistencia a los cambios organizacionales en la micro red Cabanaconde-2023.

El analisis estadistico se complementa con el cuadro de frecuencia, que
muestra como el personal de la micro red Cabanaconde percibe la gestidon de los
cambios organizacionales. Segun el cuadro, aproximadamente el 50% del personal
considera que la gestion de los cambios organizacionales es irrelevante, mientras
que el 44% muestra una actitud favorable hacia los cambios organizacionales. Sin
embargo, es preocupante que un 6.00% del personal encuentre la gestién de
cambios organizacionales como deficiente. Estos resultados sugieren que existe
una variedad de percepciones entre el personal en cuanto a la gestion de los
cambios, lo que puede estar afectando su actitud hacia los cambios implementados.

En general, los hallazgos de esta investigacion destacan la importancia de
una gestion efectiva de los cambios organizacionales para reducir la resistencia y
mejorar la actitud del personal hacia los cambios. Tal como proponen Manuti et al.
(2020), el hecho de que una parte significativa del personal considere la gestion de
los cambios como irrelevante o deficiente indica la necesidad de abordar las
deficiencias y proponer estrategias para fortalecer la gestion del cambio. Estos
resultados respaldan la importancia de una gestion del cambio efectiva para lograr
la aceptacion y el éxito de las transformaciones dentro de la organizacion.

Al respecto la investigacion realizada por Salgado et al. (2018), la gestion
del cambio generalmente se asocia con una actitud positiva por parte de los
colaboradores. Sin embargo, también se encontr6 que las personas tienden a
mostrar un nivel medio o moderado de resistencia al cambio. Esta resistencia se
debe a que tienen cierta desconfianza en cuanto a las estrategias utilizadas para
llevar a cabo el cambio.

Sin embargo, es importante tener en cuenta las limitaciones de este estudio,
como el tamafio de la muestra o la especificidad del contexto de la micro red
Cabanaconde-2023. Para obtener una imagen mas completa, futuras
investigaciones podrian considerar una muestra mas amplia y examinar otros
factores que podrian influir en la actitud del personal hacia los cambios

organizacionales. A pesar de estas limitaciones, los resultados actuales
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proporcionan una base sélida para abordar la problematica planteada y mejorar la
gestion del cambio organizacional en el contexto de la micro red Cabanaconde.

En esa linea Pefa y Prado (2018), sefialan que el trabajo en equipo es un
factor crucial en la gestién del cambio. El resultado demuestra una vez mas la
relevancia de la participacion y el compromiso del recurso humano en la gestion del
cambio, ya que, a pesar de ser un proceso complejo, es imposible su éxito sin que
los trabajadores trabajen juntos para lograr una visién comun.

En cuanto a la actitud frente al cambio organizacional tenemos que existe un
66.00% del personal que muestra un nivel malo hacia los cambios; mientras que el
30.00% tiene un nivel regular y solo el 4,00% muestra una actitud de nivel bueno
ante los cambios organizacionales.

Los resultados encontrados en cuanto a la actitud frente al cambio
organizacional son de particular relevancia en esta investigacion. Estos hallazgos
indican que una parte significativa del personal de la organizacion muestra una
actitud negativa hacia los cambios implementados, con un 66.00% que exhibe un
nivel malo de actitud. Esto sugiere que la resistencia y la aversién hacia los cambios
son comunes entre el personal, lo que podria representar un desafio significativo
para la implementacion exitosa de cambios organizacionales en la micro red
Cabanaconde.

Por otro lado, se observa que solo el 4.00% del personal muestra una actitud
de nivel bueno hacia los cambios organizacionales, mientras que el 30.00% tiene
una actitud de nivel regular. Estos porcentajes relativamente bajos de actitud
positiva y neutral sugieren que una gran mayoria del personal no esta dispuesta o
no esta comoda con los cambios implementados.

La alta proporcion de personal con una actitud negativa hacia el cambio
organizacional puede tener diversas implicaciones para la organizacion. En primer
lugar, la resistencia al cambio puede ralentizar o incluso obstaculizar la
implementacion de nuevos procesos, politicas o tecnologias. Esto puede afectar
negativamente la eficiencia y la productividad de la organizacion, ya que los
empleados pueden mostrar resistencia a adoptar nuevas formas de trabajar.
Ademas, una actitud negativa hacia el cambio puede afectar la moral y el

compromiso del personal. Los empleados que se sienten inseguros o descontentos
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con los cambios pueden experimentar niveles mas bajos de satisfaccion laboral y
estar menos dispuestos a comprometerse con los objetivos organizacionales.

Por otro lado, los resultados también sefalan un pequefio porcentaje de
empleados (4.00%) con una actitud positiva hacia los cambios organizacionales.
Este grupo puede desempefiar un papel crucial en el proceso de cambio, ya que su
disposicion a aceptar y adaptarse a las transformaciones puede influir en sus
compafieros y promover una cultura de aceptacion hacia el cambio.

Es importante destacar que una actitud negativa hacia el cambio no es
inusual en organizaciones que experimentan transformaciones significativas. Los
cambios pueden desencadenar incertidumbre y temor entre los empleados,
especialmente si no se les ha involucrado adecuadamente en el proceso de toma
de decisiones o si no se han proporcionado explicaciones claras sobre el propésito
y los beneficios del cambio.

Del andlisis de la prueba de hipétesis de correlacion bi variable para nuestras
hipotesis especificas, encontramos que existe relacion inversa, entre la
dimensiones analizadas como son el manejo del cambio, el proceso del cambio y
la resistencia al cambio frente a la actitud hacia los cambios organizacionales; si
bien es cierto se puede inferir que los trabajadores podrian ver con cierta
aceptacion como se lleva la gestion de los cambios organizacionales, muestran una
actitud de cinismo y temor frente a estos. En consecuencia, la actitud de los
trabajadores frente a estos cambios dentro de la organizacion es vistos con rechazo
y temor posteriormente a la implementacion y conforme se involucra el personal.

En ese sentido, nuestra investigacion coincide con lo sefialado por Romero
et al. (2013) respecto a que los cambios organizacionales no siempre han
funcionado bien y que han encontrado varias dificultades. Ademas, sefiala que
debido a la complejidad del sistema de salud peruano se encuentra deficiencia de
recursos, capacitacion inadecuada y actitud de resistencia a los cambios por parte
de algunos trabajadores de salud.

Desde otro enfoque Paredes y Rivas (2019) indican que la importancia de la
participacion de los servidores de salud en la construccién de otros servicios clinico
gue implican un cambio es crucial para garantizar una actitud de aceptacion en los

trabajadores, sin embargo, estos no siempre se muestran propensos a la
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implementacion mostrando actitudes de cinismo, por ello es importante proponer

estrategias que ayuden a cambiar esta situacion.

En relacion al objetivo especifico 1
Determinar la influencia del proceso de cambio y la actitud hacia el cambio
organizacional en el personal de salud de la micro red de Cabanaconde—2023.

Los resultados obtenidos en esta investigacion para determinar la influencia
del proceso de cambio y la actitud hacia el cambio organizacional en el personal de
salud de la micro red de Cabanaconde—2023 revelan una correlacién negativa y
moderada, representada por el coeficiente correlacion Rho de Spearman de -0,336.

Una correlacion negativa indica que a medida que una variable aumenta, la
otra tiende a disminuir y viceversa. En este caso, la correlacion negativa sugiere
gue a medida que el proceso de cambio organizacional se fortalece o se vuelve
mas efectivo, la actitud del personal hacia el cambio tiende a ser menos favorable.
Por otro lado, si el proceso de cambio es deficiente o poco efectivo, la actitud del
personal hacia el cambio puede ser mas favorable. La correlacién moderada implica
que la relacion entre el proceso de cambio y la actitud hacia el cambio
organizacional no es muy fuerte, pero tampoco es despreciable. Es importante
tener en cuenta que una correlacion moderada puede deberse a diversos factores,
y su interpretacion debe considerar el contexto especifico de la investigacion.

Una posible interpretacion de estos resultados es que, aunque el proceso de
cambio organizacional puede estar siendo implementado de manera efectiva, los
empleados de la micro red de Cabanaconde—2023 podrian estar experimentando
cierta resistencia o dificultades para aceptar los cambios. Esto podria deberse a
diversas razones, como la falta de comprensién o participacion en el proceso de
cambio, temores sobre como afectard su trabajo o la incertidumbre sobre los
beneficios que traera el cambio.

El resultado también sugiere que el proceso de cambio organizacional puede
no estar logrando involucrar plenamente al personal o no estar abordando
adecuadamente las inquietudes y necesidades de los empleados. Una falta de
comunicacién clara y efectiva sobre el propésito y los objetivos del cambio, asi
como la falta de apoyo y recursos para ayudar al personal a adaptarse al cambio,

podrian estar contribuyendo a la correlacion negativa observada.
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Para mejorar la actitud del personal hacia el cambio organizacional, es
fundamental identificar y abordar las posibles barreras y desafios que estan
afectando su disposicion a aceptar los cambios. Esto puede incluir una
comunicacibn mas efectiva y transparente sobre el proceso de cambio,
proporcionando oportunidades para que el personal participe activamente en el
proceso de toma de decisiones y brindando capacitacion y apoyo para facilitar la
adaptacién al cambio.

Ademas, es importante reconocer que la correlacion no implica causalidad.
Aungue se ha encontrado una relacion entre el proceso de cambio y la actitud hacia
el cambio organizacional, no se puede asumir que un cambio en el proceso de
cambio causara autométicamente un cambio en la actitud del personal. Es
necesario considerar otros factores y variables que puedan estar influyendo en la
actitud del personal hacia el cambio.

Al respecto la investigacion de Moreno (2018), concluye la existencia de que
las actitudes de aceptacién estan relacionadas con el temor hacia el cambio
organizacional con rutina, existiendo una preferencia a elegir lo cotidiano o el

camino conocido en el personal al momento de realizar nuevas tareas.

Respecto a nuestro objetivo especifico 2
Determinar la influencia de la resistencia al cambio y la actitud hacia los cambios
organizacionales en los servidores de salud en la micro red Cabanaconde—2023.
Los resultados obtenidos en esta investigaciéon, revelan una correlacion
negativa y moderada, representada por un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de -0,430. La correlacién negativa indica que a medida que la resistencia
al cambio aumenta, la actitud hacia los cambios organizacionales tiende a ser
menos favorable, y viceversa. Esto sugiere que los servidores de salud que
muestran mayor resistencia al cambio también tienden a tener una actitud mas
negativa hacia los cambios implementados en la micro red.
El coeficiente de correlacibn moderada implica que, si bien existe una
relacion entre la resistencia al cambio y la actitud hacia los cambios

organizacionales, esta relacion no es muy fuerte. Esto puede deberse a la influencia
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de otros factores o variables que también pueden estar afectando la actitud del
personal hacia los cambios.

Una interpretacion de estos resultados podria sugerir que aquellos
servidores de salud que muestran resistencia al cambio pueden tener inquietudes
o temores sobre como afectaran los cambios a su trabajo, su carga laboral o su
seguridad laboral. La resistencia al cambio puede estar relacionada con la
percepcion de que los cambios pueden generar incertidumbre o inseguridad en
cuanto a los roles y responsabilidades de los empleados.

Por otro lado, aquellos servidores de salud que tienen una actitud mas
negativa hacia los cambios organizacionales pueden mostrar una mayor reticencia
a adaptarse a nuevas practicas o a adoptar nuevas tecnologias. Esto puede afectar
la efectividad de los cambios implementados y, en Ultima instancia, puede influir en
la eficiencia y el rendimiento de la micro red.

Para abordar estos resultados, es fundamental identificar las causas
subyacentes de la resistencia al cambio y la actitud negativa hacia los cambios
organizacionales en la micro red. La comunicacion clara y efectiva sobre los
objetivos y beneficios de los cambios, asi como la participacion activa del personal
en el proceso de toma de decisiones, pueden ayudar a reducir la resistencia y
fomentar una actitud mas positiva hacia los cambios.

Ademas, proporcionar apoyo Yy recursos para ayudar al personal a adaptarse
al cambio puede ser crucial para facilitar la transicion hacia las nuevas practicas y
garantizar que los empleados se sientan seguros y comprometidos con el proceso
de cambio.

Es importante tener en cuenta que la correlacion no implica causalidad.
Aungue se ha encontrado una relacion entre la resistencia al cambio y la actitud
hacia los cambios organizacionales, es posible que otros factores también estén
influyendo en estas actitudes. Por lo tanto, futuras investigaciones podrian
profundizar en el analisis de otros factores que puedan estar afectando la actitud
del personal hacia los cambios en la micro red.

Segun el trabajo de tesis de Morales y Gonzales (2020), existen
coincidencias en cuanto a la dimension del temor hacia las actitudes al cambio y su

relacion con las reacciones emocionales del personal a la resistencia al cambio;
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lamentablemente, estos cambios provocan resistencia, o que crea un sentimiento
de temor e inseguridad entre los servidores de salud.

En otra interpretacion, Repovs et al. (2019), sostienen sobre la comprension
de la resistencia al cambio que ha sido tradicionalmente limitada por los
investigadores, como de exclusividad de la persona, lo que ha llevado a que todas
las acciones se enfoquen en una intervencion individual. Do Nascimento et al.
(2014) sostienen que la respuesta ante los cambios tiene una respuesta en tres
dimensiones propias de los trabajadores: cognitiva, afectiva y conductual. A partir
de ahi, se puede conectar la relacidbn entre la personalidad y el contexto
organizacional, lo cual es crucial para establecer pautas de accion para la gestion

del cambio. Esto es materia de estudio en futuras investigaciones.

En cuanto a nuestro objetivo especifico 3
Determinar la influencia de manejo del cambio y las actitudes hacia los cambios
organizacionales presentes en los servidores de la micro red Cabanaconde —2023.

Los resultados obtenidos en esta investigacion, cuyo objetivo es determinar
la influencia del manejo del cambio y las actitudes hacia los cambios
organizacionales en los servidores de la micro red Cabanaconde — 2023, revelan
una correlacion negativa y moderada, representada por un coeficiente de
correlacién Rho de Spearman de -0.450.

La correlacion negativa indica que a medida que el manejo del cambio
mejora, las actitudes hacia los cambios organizacionales tienden a ser menos
favorables, y viceversa. Esto sugiere que los servidores de la micro red que
perciben un manejo méas efectivo de los cambios organizacionales pueden
experimentar cierta resistencia o dificultades para aceptarlos. Es importante
destacar que el valor de la correlacion Rho de Spearman de -0.450, lo que implica
gue, aunqgue existe una relacién entre el manejo del cambio y las actitudes hacia
los cambios, esta relacion no es muy fuerte.

Una interpretacion de estos resultados podria sugerir que, aunque el manejo
del cambio organizacional pueda estar siendo implementado de manera efectiva,
los servidores de la micro red Cabanaconde — 2023 podrian estar experimentando
cierta incertidumbre, descontento o falta de comprension en cuanto a los cambios

implementados, lo que se traduce en una actitud menos favorable hacia ellos.
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Para mejorar las actitudes hacia los cambios organizacionales en la micro
red Cabanaconde — 2023, es fundamental identificar y abordar las posibles barreras
y desafios que estan afectando la percepcion del personal en cuanto al manejo del
cambio. Esto podria incluir mejorar la comunicacion interna, asegurarse de que el
personal esté debidamente informado sobre los objetivos y beneficios de los
cambios, y fomentar la participacion activa en el proceso de toma de decisiones.
Asimismo, es importante brindar el apoyo y los recursos necesarios para facilitar la
adaptacién al cambio y garantizar que el personal se sienta respaldado y
comprometido con el proceso de cambio.

De acuerdo a Morales y Gonzales (2020), se determina que los integrantes
de una organizacion se concentran en las consecuencias inmediatas que genera el
cambio, pero no en la ganancia a futuro. Coincidiendo con la investigacion de Mejia
et al., (2018), los hallazgos mostraron que quienes presentan una actitud neutra o
indecisa (86,59%) hacia el uso de las nuevas tecnologias, mientras que el nivel de
resistencia es bajo, lo que indica que existe un grupo muestran conductas de
resistencia al uso de las nuevas tecnologias.

Los hallazgos de nuestra investigacion confirman que los indicadores de
cambio cultural, el estrés en los empleados, y el estimulo a la innovacién, obtienen
importancia al momento que se produce el cambio organizacional; sin embargo,
esto se pierde en el largo plazo produciendo reacciones como la resistencia al
cambio.

Como conclusion, los resultados de esta investigacion resaltan la
importancia de abordar las actitudes hacia el cambio organizacional en la micro red
Cabanaconde. Es fundamental implementar estrategias que fomenten una mayor
aceptacion y comprension del cambio entre el personal. Esto puede incluir una
comunicacién clara y transparente sobre los cambios propuestos, la participacion
activa de los empleados en el proceso de toma de decisiones y el apoyo en la
adaptacion a las nuevas practicas.

El desarrollo de programas de capacitacion y apoyo para ayudar al personal
a superar la resistencia y el temor al cambio también puede ser beneficioso.
Ademas, destacar y reconocer el papel del pequefio porcentaje de empleados con
actitudes positivas hacia el cambio puede fomentar una cultura de aceptacion y

adaptacion frente a futuras transformaciones.
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En dltima instancia, abordar las actitudes hacia el cambio organizacional
puede ser un factor critico para lograr el éxito y la efectividad de los cambios
implementados en la micro red Cabanaconde, y es esencial para el crecimiento y

desarrollo sostenible de la organizacion en un entorno en constante cambio.
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VI.  CONCLUSIONES
Basandonos en los resultados de nuestra investigacion podemos esbozar las

conclusiones del estudio de la siguiente manera:

Respecto a nuestro objetivo general.

PRIMERO: Se deduce la existencia de una relacion inversa y alta entre
gestion de cambio organizacional con la resistencia al cambio organizacional de los
servidores de salud en la micro red de Cabanaconde en 2023. Esto significa que a
medida que aumenta la gestion del cambio, disminuye la resistencia ante los
cambios por parte de los servidores de la salud.

SEGUNDO: La mayoria del personal de la micro red Cabanaconde considera
irrelevante la gestién de los cambios organizacionales, mientras que una parte
considerable se muestra favorable hacia los cambios organizacionales. Sin
embargo, un pequefio porcentaje encuentra la gestiébn de cambios organizacionales
deficiente.

TERCERO: En cuanto a la actitud frente al cambio organizacional, la mayoria
del personal muestra un nivel malo hacia los cambios, seguido de un nivel regular,
y solo un pequefio porcentaje muestra una actitud buena ante los cambios
organizacionales.

CUARTO: La investigacibn muestra que La gestion de los cambios
organizacionales influyen directamente en la actitud del personal de salud de la
micro red Cabanaconde. Aunque algunos trabajadores muestran una actitud
favorable hacia los cambios, existe resistencia y temor generalizados, lo que indica
la necesidad de abordar la gestion del cambio y mejorar la aceptacién mediante la
participacion de los servidores en el proceso de cambio.

Respecto a nuestro primer objetivo especifico.

PRIMERQO: El proceso de cambio, muestra una baja relacion hacia como es
la actitud ante estos cambios. Estos indicadores de descongelamiento del estatus
actual, cambio de vision y esfuerzo por mantener el éxito no se reflejan en la actitud
de los trabajadores hacia el cambio.

SEGUNDO: Se encontro una relacion inversa entre los procesos de cambio
frente a la actitud mostrada por los trabajadores. La complejidad del sistema de
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salud peruano, la falta de recursos, la capacitacion inadecuada y la existencia de
resistencia hacia los cambios mostradas por algunos trabajadores de salud son

factores que dificultan la implementacion exitosa de los cambios organizacionales.

Respecto a nuestro segundo objetivo especifico.

PRIMERO: En cuanto a la resistencia a los cambios organizacionales y las
actitudes que muestra el personal ante el cambio organizacional también muestran
una relacion moderada. Los cambios provocan resistencia y generan temor e
inseguridad en los individuos.

SEGUNDO: Se encontro una relacion inversa entre la resistencia hacia el
cambio frente a la actitud mostrada por los trabajadores. Aunque algunos
servidores pueden ver con cierta aceptacion las gestiones de los cambios
organizacionales, muestran actitudes relacionadas al cinismo y temor hacia los

cambios una vez que se implementan y se involucra al personal.

Respecto a nuestro tercer objetivo especifico.

PRIMERO: La dimensién del manejo del cambio también muestra una
relacion moderada con la actitud hacia el cambio organizacional. Los componentes
de las instituciones se centran en los resultados inmediatos del cambio y pueden
no aceptar los beneficios a largo plazo.

SEGUNDO: Se encontré una relacion inversa entre el manejo de los cambios
frente a la actitud mostrada por los trabajadores. La participacion y el compromiso
de los servidores de salud en el proceso de cambio, ademas la creacion de nuevos
servicios de salud es crucial para garantizar una actitud de aceptacion. Sin
embargo, no siempre los trabajadores se muestran propensos a la implementacion,
mostrando actitudes de cinismo. Es importante proponer estrategias que ayuden a

cambiar esta situacion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Respecto al cambio organizacional y la actitud del personal.

PRIMERO: Enfocarse en los beneficios a largo plazo, pues la relacion
moderada entre la gestion del cambio y las actitudes hacia el cambio organizacional
sugiere que las personas tienden a centrarse mas en los efectos inmediatos que en
los beneficios a largo plazo, es importante resaltar las ventajas a largo plazo y los
resultados positivos de los cambios organizacionales para mejorar la aceptacion y

el compromiso.

SEGUNDO: Abordar la percepcion de irrelevancia, la mayoria del personal
de la micro red de Cabanaconde considera irrelevante la gestion del cambio
organizacional, es importante crear conciencia y enfatizar la importancia de las
iniciativas de cambio. Al resaltar los beneficios y los resultados positivos de los
cambios organizacionales, es posible que los miembros del personal estén mas
receptivos a la implementacion del cambio.

TERCERO: Mejorar las actitudes hacia el cambio organizacional,
reconociendo que una parte significativa del personal tiene una actitud negativa
hacia el cambio, se deben realizar esfuerzos para cambiar esta percepcion.
Implementar iniciativas que se centren en abordar preocupaciones, corregir
concepciones erréneas y resaltar el impacto positivo potencial del cambio tanto a

nivel individual como organizacional.

Respecto al proceso del cambio organizacional.

PRIMERO: Fortalecer las dimensiones del proceso de cambio, puesto que
la baja relacion entre el proceso de cambio organizacional y las actitudes hacia el
cambio organizacional, es importante evaluar y mejorar el proceso de cambio en si.
Asegurarse de que Los indicadores de descongelar el estado actual, cambiar la
vision y los esfuerzos para mantener el éxito se comuniquen e integren de manera
efectiva en la estrategia de gestién del cambio.

SEGUNDO: Promover la participacion y el compromiso de los empleados,
mediante la participacion activa de los empleados en los procesos de cambio y en
la creacion de nuevos servicios de atencion médica. Esto puede ayudar a generar

un sentido de propiedad y aceptacion entre los miembros del personal. Desarrollar
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estrategias para superar el cinismo y fomentar una actitud positiva hacia el cambio,
como involucrar a los empleados en la toma de decisiones, proporcionar

retroalimentacion regular y reconocer sus contribuciones.

Respecto a la resistencia al cambio organizacional.

PRIMERO: Abordar la resistencia y el temor, puesto que la relacién inversa
entre las dimensiones de resistencia al cambio y la gestion del cambio, es crucial
abordar la resistencia y el temor entre el personal de salud. Proporcionar
oportunidades de comunicacion abierta, crear un entorno de apoyo y ofrecer
recursos y capacitacion para aliviar preocupaciones y aumentar la confianza en el
proceso de cambio.

SEGUNDO: Abordar la resistencia y la inseguridad, reconociendo la relacién
moderada entre la resistencia al cambio y las actitudes hacia el cambio
organizacional. Abordar las preocupaciones, los temores y las inseguridades que
surgen durante el proceso de cambio. Proporcionar apoyo, crear un entorno seguro
para expresar preocupaciones y enfatizar los posibles beneficios y oportunidades

de crecimiento asociados con el cambio.

Respecto al manejo del cambio organizacional.

PRIMERO: Fomentar una gestion efectiva del cambio, dada la relacion alta
e inversa entre el manejo del cambio organizacional y la resistencia al cambio entre
el personal de salud en la micro red de Cabanaconde, es crucial priorizar y mejorar
las practicas de gestién del cambio. Mediante la implementacion de estrategias
efectivas, como la comunicacién, la capacitacion y la participacion de los
empleados en el proceso de cambio, se puede minimizar la resistencia al cambio.

SEGUNDO: Superar barreras para una implementacion exitosa, dada la
complejidad del sistema de salud peruano, las limitaciones de recursos, la
capacitacion inadecuada y la resistencia al cambio representan desafios para una
implementacion exitosa del cambio organizacional. Abordar estas barreras
proporcionando recursos suficientes, ofreciendo programas de capacitacion
integrales e involucrando activamente a los miembros del personal en la

planificacion y toma de decisiones del cambio.
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ANEXOS

Anexo01: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia
Titulo: “GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y ACTITUD DEL PERSONAL DE SALUD EN LA MICRO RED CABANACONDE,
2023".
NOMBRE Y APELLIDOS: MILY KARINA BAUTISTA REGALADO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipotesis general X = Gestion del cambio organizacional
¢Cual es lainfluencia de la | Determinar la influenciade | La gestion del cambio Dimensiones Indicadores ite Escalay Niveles y
gestion del cambio | la gestion del cambio | organizacional influye ms valores rangos
organizacional en la actitud | organizacional y la actitud | significativamente en la
del personal de salud en la | del personal de salud en la | actitud del personal de salud X1. PTOCG_SO de Descongelamiento del estatus actual.
micro red Cabanaconde, | micro red Cabanaconde — | en la micro red Cabanaconde, cambio Cambio de vision. 06
20237 2023 2023. organizacional Recongelamiento del éxito.
Problema especifico Objetivo especifico Hipotesis especifica
¢Cudl es la influer_1cia del | Determinar Iainflue_ncia del | H1: El proceso de cambio Educacion y la comunicacion. Escala de Favorable [74 -
proceso de cambio y la | proceso de cambio y la | influye significativamente con ) _ Participacion. Lik 100 puntos]
; ; i i - : - X2. Resistencia ilitacio Ikert -
actitud del personal de | actitud hacia el cambio | |a actitud hacia el cambio . - Facilitacion y el apoyo. 08 | 1 nunca Indiferente [47-
salud en la m|croo red | organizacional en el organizacional en el personal al cambio. 'l\\lllt;%l:i)pclljell;Iccigll.1 J absorcion. 2 casi nunca 73 puntos]
Qabaf}acor}de_—|2023_. g pgrsonald de bsalud e(r; la | de salud en la micro red Coercion. 3aveces Deficiente [20-
Ich“"?‘ tei a 'Tf usnnga Ie %gg’ red Cabanaconde — | capanaconde — 2023. 4 casi siempre 46 puntos]
aresistenciaal camoioy 'a - . . H2: La resistencia al cambio ) 5 siempre
actitud del personal de | Determinar la influencia de | . f ianificati : Cambio cultural.
salud en la micro red | laresistenciaal cambioyla | MUY€ signiicativamente €n | 3 \anejo del Estrés en los empleados. 06
Cabanaconde - 20237 actitud hacia el cambio | '@ actitud hacia el cambio cambio. Implementacion exitosa del cambio.
¢Cuél es la influencia del | organizacional en el organizacional en el personal Estimulo a la innovacion.
manejo del cambio y la | personal de salud en la | de salud en la micro red
actitud del personal de | micro red Cabanaconde — | Cabanaconde —2023. Y = Actitud hacia cambios organizacionales
salud en la micro red | 2023. H3: El manejo del cambio | Dimensiones Indicadores ite | Escalay Niveles y
Cabanaconde — 2023? Determinar la influencia del | influye significativamente en ™ | valores rangos
manejo del cambio y la | la actitud hacia el cambio Dimensiones cognitivas favorables a la
aCtIth hama el cambio 0rganizaci0na| en el persona| Y1. Aceptacién impler_nen_tacic')n del cambio Bueno =73-100
Orgamza}c'gnal | gn IEI de salud en la micro red ante el cambio gi?:r?s?grg%galéfectivas favorables a la 06 Es_cala: puntos
personal de salud €n la | cahanaconde — 2023. organizacional. | implementacién del cambio Likert Regular=47-73
micro red Cabanaconde — N 1 totalmente
2023. organizacional. en puntos
Y2. Cinismo ante Visi6 imist bre Ia imol acit desacuerdo Malo= 20-46
. Ision pesimista sobre la implementacion
el C.amt_)lo exitosa del cambio organizacional. 08 | 5 gesacuerdo puntos
organizacional.




Percepcion de desconfianza sobre la
implementaciéon  exitosa del cambio
organizacional.

Y3. Temor ante el
cambio
organizacional.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

06

3 nide
acuerdo, ni en
desacuerdo

4 de acuerdo
5 totalmente
de acuerdo

TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
Variable 1: Gestion del
TIPO: Cuantitativo. Cambio Organizacional
DISENO: No POBLACION: 50 | Instrumento: Se aplicara un

experimental, transversal,
Correlacional causal.
METODO: Deductivo

s

M T | Relaciér
Donde:

M = 50 trabajadores de la
micro red Cabanaconde.
O, = Gestion del cambio
organizacional.

Oy = Actitud ante en
cambio organizacional.

r = relacion

M =muestra

Oy y Oy = observaciones en
cada variable

r= relacion entre las
variables

trabajadores de la micro
red Cabanaconde del
departamento de Arequipa
—2023.

TIPO DE MUESTRA:
muestra no probabilistica e
intencional.

TAMANO DE MUESTRA:
50 trabajadores de la micro
red Cabanaconde del
departamento de Arequipa
—2023.

Para un nivel de confianza
de 95%, con un margen de
error del 5% y un z=1.96
Formula de tamafio de la
muestra

N*Z . *p*q

n= .
d**(N-D+Z,_,. *p*q

n = Tamafio de la muestra
N = 50 trabajadores

Z = grado de confiabilidad
1.96

p = probabilidad positiva
0.5

q = probabilidad negativa
0.5

e = margen de error 5%

cuestionario

Datos generales

Titulo: Gestion del Cambio
Organizacional

Autor: Mily Karina Bautista

Regalado

Procedencia: Lima — Perd,
2023

Objetivo: Determinar la

relaciéon entre la gestion del
cambio organizacional y la
actitud del personal de salud
en la micro red Cabanaconde
- 2023

Administracién: Individual
Duracién: 15 min.
Significacion: El cuestionario
es referente a determinar la
relacion entre la Gestién del
Cambio Organizacional y la
actitud del personal.
Estructura: La escala consta
de 20 preguntas, con 05
alternativas de respuesta,
segun la escala de Likert,
como: Nunca (1), Casi nunca
(2), A veces (3), Casi siempre
(4) y Siempre (5). Asimismo,
esta conformada por 03
dimensiones.

Escala de valoracion: Escala
de Likert.

METODO DE ANALISIS DE DATOS

DESCRIPTIVA

Se usaran tablas de frecuencias y gréaficos estadisticos con

gréafico de barras,
INFERENCIAL:

Se usara el indice de correlaciéon de Pearson.

. (x,»)

Tx O'y

Cuando p=+ la relacion es directa entre las variables. Si p=- la
relacion es inversa y si p= 0 son independientes




Variable 2: Actitud ante el
Cambio Organizacional
Instrumento: Se aplicard un
cuestionario

Datos generales

Titulo: Actitud ante el Cambio
Organizacional

Autor: Mily Karina Bautista
Regalado

Procedencia: Adaptado en
Perd, Lima — 2023.

Objetivo: Determinar la
relacion entre la gestion del
cambio organizacional y la
actitud del personal de salud
en la micro red Cabanaconde
-2023

Administracién: Individual
Duracion: 15 min.
Significacion: El cuestionario
es referente a determinar la
relacion entre la gestion del
cambio organizacional y la
actitud del personal.
Estructura: La escala consta
de 20 preguntas, con 05
alternativas de respuesta,
segun la escala de Likert,
como: Nunca (1), Casi nunca
(2), A veces (3), Casi siempre
(4) y Siempre (5). Asimismo,
estd conformada por 03
dimensiones.

Escala de valoracion: Escala
de Likert.




Anexo02: Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de variables

TiTULO: “GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y ACTITUD DEL PERSONAL DE SALUD EN LA MICRO RED
CABANACONDE, 2023".
NOMBRE Y APELLIDOS: MILY KARINA BAUTISTA REGALADO

V.1. Gestion del
cambio
organizacional.

circunstancias,
oportunidades o]
desafios. Este
proceso implica el
uso de diversas
practicas y
herramientas para
gestionar el cambio
de manera efectiva,
incluyendo la
evaluacion, seleccion
y aplicacibn de
estrategias
adecuadas, la
comunicacion y
compromiso con los
empleados, y Ila
medicion del impacto
del cambio en la
organizacion. Furr et
al. (2018)

proceso de cambio
organizacional,
resistencia al cambio
organizacional y
manejo del cambio
organizacional.

La prueba consta de:
20 items

La prueba evalta: 03
dimensiones.

Los criterios de
valoracion seran:
siempre (5 puntos),
casi siempre (4
puntos), a veces (3
puntos), casi nunca (2
puntos), nunca (1
punto).

D1.1. Proceso de
cambio
organizacional

1.1.1.1. Descongelamiento
del estatus actual.

1.1.1.2. Cambio de vision.
1.1.1.3. Recongelamiento
del éxito.

entrenamiento y
apoyo para los
trabajadores?

3. ¢Estima usted que
la micro red
Cabanaconde

promueve acciones
para optimizar el
talento de los demas?

4. ¢Opina usted que
deberia existir
estimulos o
incentivos al personal
involucrado?

5. ¢Cree usted que
cuando la micro red
Cabanaconde se
incorpora a un
cambio, el ritmo de
trabajo disminuye?

Escala de Likert
(1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca

2 casi nunca
3 aveces

4 casi siempre
5 siempre

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES iTEMS E’SCALA / NIVELES Y
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL | OPERACIONAL INDICE RANGOS
1. ¢ Cree usted que se
involucra
Se utilizara la técnica réapidamente cuando
Proceso de | de la encuesta, surge algin cambio
planificacion, mediante el administrativo?
implementacion y | instrumento
control de cambios en | cuestionario Gestion 2. ¢Considera usted
una organizacion con | del Cambio que la micro red
el proposito  de | Organizacional, en sus Cabanaconde cuenta
adaptarse a nuevas | dimensiones de: con un plan de

Favorable [74 -100
puntos]
Indiferente [47-73
puntos]
Deficiente [20-46
puntos]




6. ¢ Percibe usted que

la micro red
Cabanaconde logra
gue su equipo de
trabajo se
comprometa con los
objetivos

especificos?

D1.2. Resistencia al
cambio.

1.1.2.1. Educacion y la
comunicacion.

1.1.2.2. Participacion.
1.1.2.3. Facilitacion y el
apoyo.

1.1.2.4. Negociacion.
1.1.2.5. Manipulacion y
absorcion.

1.1.2.6. Coercion.

7. ¢Percibe usted
adecuarse con
lentitud a los cambios
administrativos  que
puedan presentarse
en la micro red
Cabanaconde?

8. ¢Considera usted
que los jefes de area
0 equipo decidan
sobre  todas las
acciones en la micro
red Cabanaconde?

9. ¢Cree usted que
los jefes de éarea o
equipo son los Gnicos
gque deben asumir
responsabilidades de
las

actividades en la
micro red
Cabanaconde?

10. ¢Estima usted
que necesariamente
para lograr los
objetivos del area o
equipo tiene que
recibir apoyo de los
demas?

11. ¢ Considera usted
gue deberia evitar los
conflictos?

Escala de Likert
(1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca

2 casi nunca
3 aveces

4 casi siempre
5 siempre




12. ¢Piensa usted
que se caracteriza
por no dar
justificacién de sus
acciones?

13. ¢(Cree usted que
cuando se da alguna
rotacion dentro de la

micro red
Cabanaconde, lo
percibe como una
amenaza?

14. ;Considera usted
que aplicar algin tipo
de sancion al
trabajador es
negativo?

D1.3. Manejo del
cambio.

1.1.3.1. Cambio cultural.

1.1.3.2. Estrés en los
empleados.

1.1.3.3. Implementacién
exitosa del cambio.
1.1.3.4. Estimulo a la
innovacion.

15. ¢ Cree usted que
toma la iniciativa a la
hora de emprender
algo nuevo?

16. ¢ Considera usted
gue entiende la
relacion  entre el
trabajo diario y los
objetivos
organizacionales de
largo plazo?

17. ¢Piensa usted
gue los trabajadores
conocen los
procedimientos y las
politicas relevantes a
su trabajo?

18. ¢Percibe que
maneja
adecuadamente las
relaciones laborales
teniendo a
proporcionar un
servicio de calidad a
los usuarios?

Escala de Likert
(1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca

2 casi nunca
3 aveces

4 casi siempre
5 siempre




19. ¢(Cree usted que
el crecimiento de la
organizacion permite
la adopciéon de un
proceso de cambio?

20. ¢ Considera usted
que la micro red
Cabanaconde
examina situaciones
pasadas para
modificar su actuar
ante situaciones
nuevas?

V.2. Actitud hacia el
cambio
organizacional.

Actitud
cambio
organizacional, indica
que puede ser
positiva o0 negativa,
dependiendo de la
evaluacion que tiene
el empleado acerca
del cambio
implementado por su
organizacion. Es por
eso que se destaca la
importancia de las

hacia el

actitudes hacia el
cambio como un
factor clave para

determinar si  los
esfuerzos de cambio
de una organizacion
tendran éxito o no.
Elias S. (2009)

Se utilizara la técnica

de la encuesta,
mediante el
instrumento

cuestionario validado
por Rabelo et al. para
conocer la actitud ante

el cambio
organizacional en sus
dimensiones de:

aceptacién, cinismo y
temor.

La prueba consta de:
15 ftems

La prueba evalta: 03
dimensiones.

Los criterios de
valoracién seran:
totalmente de acuerdo
(5 puntos), de acuerdo
(4 puntos), ni de

acuerdo, ni en
desacuerdo 3
puntos), en
desacuerdo 2

puntos), totalmente en
desacuerdo (1 punto).

D.2.1. Aceptacion
ante el cambio
organizacional.

1.2.1.1. Dimensiones
cognitivas favorables a la
implementacion del
cambio organizacional.

1.2.1.2. Dimensiones
afectivas favorables a la
implementacion del
cambio organizacional.

1. La gente acepta el
cambio cuando
perciben que pueden
mejorar con él.

2.El cambio genera
oportunidades para
los trabajadores que
saben cémo tomar
ventaja de éste.

3. Los cambios en
esta organizacion
generan

oportunidades de
crecimiento personal.

4. Los cambios en
esta organizacion son
importantes  porque
traen beneficios a los
trabajadores.

5. Los mas
involucrados son
aquellos  con la
actitud mas favorable
para el cambio.

6. Los empleados se
dan cuenta que la

Escala de Likert
(1,2,3,4,5) - Ordinal

1 totalmente en
desacuerdo

2 desacuerdo

3 ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

4 de acuerdo

5 totalmente de
acuerdo

Bueno [74-100
puntos]
Regular [47-73
puntos]
Malo [20-46
puntos]




mayoria de  sus
colegas apoyan los
cambios en la
organizacion.

D.2.2. Cinismo ante
el cambio
organizacional.

1.2.2.1. Visiébn pesimista
sobre la implementacion
exitosa del cambio
organizacional.

1.2.2.2.  Percepcion de
desconfianza sobre la
implementacion  exitosa
del cambio organizacional.

7. Impedir que todos
los objetivos del
cambio se concreten
dentro del plazo, es
comin en  esta
organizacion.

8. Los cambios en
esta empresa
generalmente se
guedan en palabras,
no se dan en la
realidad

9. Las personas
suelen fingir que
estan de acuerdo con
los cambios, pero en
la realidad no permite
gue se implementen.

10. Fingir que ha
habido un cambio es
una caracteristica de

la gente en esta
empresa.

11. Aqui los
diferentes intentos de
cambio contintan
siendo
insatisfactorios.

12. Las personas
desarrollan

mecanismos para no
cambiar.

13. Las personas
suelen negar que el

Escala de Likert
(1,2,3,4,5) - Ordinal

1 totalmente en
desacuerdo

2 desacuerdo

3 ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

4 de acuerdo

5 totalmente de
acuerdo




cambio vaya a
efectuarse.

14. Los cambios en el
comportamiento  de
los miembros de esta
organizacion son muy
lentos.

D.2.3. Temor ante
el cambio
organizacional.

1.2.3.1. Concepciones
internas expresadas en
dificultad de interpretar el
cambio organizacional.

15. Las presiones de
cambio en esta
empresa generan
insatisfacciéon en las
personas.

16. En los procesos
de cambio las
personas sienten
miedo de perder su
empleo.

17. La falta de
informacioén sobre los
procesos de cambio
generan malos
entendidos en esta
organizacion

18. La gente tiene
miedo debido a la
incertidumbre
generada por la
nueva manera de
trabajar.

19. No permitir que
los cambios se
realicen dentro del
plazo es un comin en
esta institucion.

20. Los cambios
generan caos en esta
organizacion.

Escala de Likert
(1,2,3,4,5) - Ordinal

1 totalmente en
desacuerdo

2 desacuerdo

3 ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

4 de acuerdo

5 totalmente de
acuerdo




Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento de investigacion, Cuestionario sobre Gestion del Cambio

Organizacional

Estimado trabajador (a):

El presente cuestionario es para obtener informacion respecto a la Gestién del
Cambio Organizacional en la micro red Cabanaconde del departamento de
Arequipa, para lo cual solicito su cooperacion, respondiendo todas las preguntas.
Los resultados nos permitiran proponer sugerencias para optimizar la Gestion del

Cambio Organizacional.

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso:

ESCALA VALORATIVA
CODIGO CATEGORIA
S Siempre 5
CS Casi Siempre 4
AV A Veces 3
CN Casi Nunca 2
N Nunca 1

VARIABLE 1: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Dimensidn: Proceso de cambio S CS | AV | CN
01 | ¢Cree usted que se involucra rapidamente cuando surge
algin cambio administrativo?
02 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta
con un plan de entrenamiento y apoyo para los
trabajadores?
03 | ¢Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve
acciones para optimizar el talento de los deméas?
04 | ¢Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al
personal involucrado?
05 | ¢Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?
06 | ¢Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que
su equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?
Dimensidn: Resistencia al cambio S CS | AV | CN

07

¢Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?




08 | ¢Considera usted que los jefes de area o equipo decidan
sobre todas las acciones en la micro red Cabanaconde?
09 | ¢Cree usted que los jefes de area o equipo son los Unicos
gue deben asumir responsabilidades de las actividades en
la micro red Cabanaconde?

10 | ¢Estima usted que necesariamente para lograr los
objetivos del area o equipo tiene que recibir apoyo de los
demas?

11 | ¢Considera usted que deberia evitar los conflictos?

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion
de sus acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de
la micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?
14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al
trabajador es negativo?

Dimensién: Manejo del cambio S CS |AV |CN |N
15 | ¢Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender
algo nuevo?

16 | ¢Considera usted que entiende la relacién entre el trabajo
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?

17 | ¢Piensa usted que los trabajadores conocen los
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?

18 | ¢Percibe que maneja adecuadamente las relaciones
laborales teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite
la adopcién de un proceso de cambio?

20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina
situaciones pasadas para modificar su actuar ante
situaciones nuevas?

Instrumento de investigacion, Escala de actitud hacia el cambio
organizacional

ESCALA DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Estimado Colaborador, la siguiente escala trata sobre la Actitudes ante el cambio
organizacional y tiene como Unico propdésito la investigacion. Sus respuestas son anénimas
y no hay respuestas correctas o incorrectas.

Afos que desempeia:

Por cada pregunta marque con un aspa (x) en la casilla del nimero que corresponda segun
la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo




NO

| ITEM

DIMENSION: ACEPTACION ANTE EL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

01 Las personas demoran en adaptarse a los cambios.

02 Las personas suelen fingir que estan de acuerdo con el
cambio, pero en realidad no permiten que se implementen.

03 En esta institucién no se planifican los procesos de cambio,
simplemente suceden.

04 Las personas aceptan el cambio cuando perciben que
pueden beneficiarse con él.

05 En los procesos de cambio las personas temen perder su
empleo.

06 Los cambios generan oportunidades para las personas que

saben aprovecharlas.

DIMENSION: CINISMO ANTE EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

07 Los trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre
que genera la nueva forma de trabajar.

08 Fingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las
personas en esta institucion.

09 La falta de informacién en los procesos de cambio genera
fantasias y expectativas irreales en los trabajadores.

10 Las personas mas comprometidas son las mas favorables
al cambio.

11 Las presiones por cambio en esta institucién generan
insatisfaccion en las personas.

12 Las personas desarrollan mecanismos para no cambiar.

13 Las personas suelen negar que el cambio vaya a
efectuarse.

14 Los cambios en el comportamiento de los miembros de

esta organizacion son muy lentos.

DIMENSION: TEMOR ANTE EL CAMBIO ORGANIZACIONAL.

15 Los cambios en esta institucion generalmente se quedan
en palabras, no se dan en la realidad

16 Los cambios en esta organizacion son importantes porque
aportan beneficios a los trabajadores.

17 Aqui los intentos de cambio contindan siendo
insatisfactorias.

18 Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus
compafieros apoyan los cambios en esta institucién.

19 No permitir que los cambios se realicen dentro del plazo es
un comun en esta institucion.

20 Los cambios generan caos en esta organizacion.




Anexo04: Evaluacion por juicio de expertos
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Rosa Elena Begazo Begazo
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
. , L Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacién académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Educacion
Institucion donde labora: Ministerio de Educacién del Pert — UGEL Sur Arequipa
Tiempo de experiencia 2a4afios )
profesional en el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento de investigacion: Cuestionario sobre Gestion
del Cambio Organizacional, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Gestion del Cambio Organizacional

Autor (a): Bautista Regalado, Mily Karina
Procedencia: ;
Lima
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

Ambito de aplicacion: Personal de salud de la micro red Cabanaconde.

Significacion: La prueba consta de 24 items, evalia 03 dimensiones y los criterios de
valoracion seran: siempre (5 puntos), casi siempre (4 puntos), a veces (3
puntos), casi nunca (2 puntos), nunca (1 punto).

Las dimensiones e indicadores a evaluar son:

Proceso de cambio organizacional. Indicadores: Descongelamiento del
estatus actual, Cambio de visién y Recongelamiento del éxito.

Resistencia al cambio. Indicadores: Educacion y la comunicacion,
Participacion, Facilitaciobn y el apoyo, Negociacién, Manipulacién vy




absorcion, Coercion.

puntos]

Manejo del cambio. Indicadores: Cambio cultural, Estrés en los empleados,
Implementacion exitosa del cambio, Estimulo a la innovacion.

Escala de Likert (1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca; 2 casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5 siempre.

Rangos: Excelente [88-120 puntos]; Buena [56-87 puntos]; Regular [24-55

4. Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

X.1. Gestion del
cambio
organizacional.

D1. Proceso de cambio
organizacional

D2. Resistencia al
cambio.

D3. Manejo del cambio.

Proceso de planificacion, implementacién y control de
cambios en una organizacién con el propésito de
adaptarse a nuevas circunstancias, oportunidades o

desafios.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestiébn del Cambio
Organizacional elaborado por Mily Karina Bautista Regalado, en el afio 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaodificacién muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por laordenacién de estas.
decir, su

sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) RS
COHERENCIA . i i i0 i
£l from tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con
ladimension que se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre Gestién del Cambio Organizacional

= Primera dimension: Proceso de cambio organizacional.

» Objetivos de la Dimension: Identificar el proceso por el cual se puede identificar la situacién actual de una organizacion respecto
a la situacion esperada y planificada. Para analizar esta dimension es necesario medir tres indicadores: descongelamiento,
cambio de visién y recongelamiento.

. . Claridad Coherencia | Relevancia Observamo_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112(3]4(1]2(3|4]1]|]2|3]|4
Descongelamiento del estatus|¢,Cree usted que se involucra rdpidamente cuando surge algun X X X
actual. cambio administrativo?
Descongelamiento del estatus|¢, Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta con X X X
actual. un plan de entrenamiento y apoyo para los trabajadores?
Cambio de vision. ¢, Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve X X X
acciones para optimizar el talento de los demas?
Cambio de vision. ¢,Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al X X X
personal involucrado?
Cambio de vision. ¢, Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se X X X
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?
Recongelamiento del éxito. ¢, Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que su X X X
equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?




» Segunda dimension: Resistencia al cambio.
» Objetivos de la Dimension: Identificar la actitud negativa o defensiva que surge en individuos 0 grupos en respuesta a un proceso
de cambio en una organizacion.

. . . Observaciones/
Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores ftem Recomendaciones
1121341234123 ]|4

Educacién y la comunicacion. ¢, Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios X X X
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?

Participacion. ¢, Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre X X X
todas las acciones en la micro red Cabanaconde?

Facilitacion y el apoyo. ¢, Cree usted que los jefes de &rea o equipo son los Unicos que X X X

deben asumir responsabilidades de las actividades en la micro
red Cabanaconde?

Negociacion. ¢ Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del X X X
area 0 equipo tiene que recibir apoyo de los demés?

Manipulacién y absorcion. ¢ Considera usted que deberia evitar los conflictos? X X X

Coercién ¢ Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de X X X
sus acciones?

Coercién ¢, Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la X X X
micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?

Coercién ¢, Considera usted que aplicar algun tipo de sancién al X X X

trabajador es negativo?




»= Tercera dimension: Manejo del cambio
= Objetivos de la Dimension: Reconocer la existencia de una cultura de organizacidon compuesta por elementos estables y
permanentes que pueden generar aceptacion o resistencia al cambio

. . . Observaciones/
Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores ftem Recomendaciones
1121341234123 ]|4
Cambio cultural. ¢, Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo X X X
nuevo?
Cambio cultural. ¢, Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo X X X
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?
Cambio cultural. ¢ Piensa usted que los trabajadores conocen los X X X
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?
Estrés en los empleados. ¢ Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales X X X

teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

Estimulo a la innovacion. ¢, Cree usted que el crecimiento de la organizacion permite la X X X
adopcién de un proceso de cambio?
Implementacion exitosa del ¢, Considera usted que la micro red Cabanaconde examina X X X
cambio. situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Mg, BECAZO BEGAZO, ROSA ELENA
" DNI: 29380230

Mg. BEGAZO BEGAZO, ROSA ELENA
DNI: 29380230



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ESCALA
DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Rosa Elena Begazo Begazo
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
. L L Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Educacion
Institucion donde labora: Ministerio de Educacién del Pert — UGEL Sur Arequipa
Tiempo de experiencia 2a4afios )
profesional en el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento de investigacion: Escala de actitud hacia el
Cambio Organizacional, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Escala de actitud hacia el Cambio Organizacional.

Autor (a): Bautista Regalado, Mily Karina
Procedencia: ;
Lima
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

Ambito de aplicacion: Personal de salud de la micro red Cabanaconde.

Significacion: La prueba consta de 15 items, evalta 03 dimensiones. Los criterios de
\valoracion seran: totalmente de acuerdo (5 puntos), de acuerdo (4 puntos),
ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3 puntos), en desacuerdo (2 puntos),
totalmente en desacuerdo (1 punto).

Evaluara las dimensiones y sus indicadores:

Aceptacion ante el cambio organizacional. Indicadores: Dimensiones
cognitivas favorables a la implementaciéon del cambio organizacional.
Dimensiones afectivas favorables a la implementacion del cambio
organizacional.

Cinismo ante el cambio organizacional. Indicadores;  Visién  pesimista




sobre la implementacién exitosa del cambio organizacional. Percepcion de
desconfianza sobre la implementacién exitosa del cambio organizacional.
Temor ante el cambio organizacional. Indicadores: Concepciones internas
expresadas en dificultad de interpretar el cambio organizacional.

Escala Likert (1,2,3,4,5) — Ordinal; 1 nunca; 2 casi hunca; 3 a veces; 4 casi
siempre; 5 siempre.

Rangos: Bueno [61-75 puntos]; Regular [41-60 puntos]; Malo [15-40

puntos]
4. Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definicion

D1. Aceptacion ante el |Indica que puede ser positiva o0 negativa,
Y.1. Actitud hacia el |cambio organizacional. [dependiendo de la evaluacion que tiene el empleado
cambio D2. Cinismo ante el acerca del cambio implementado por su
organizacional cambio organizacional. [organizacion.

D3. Temor ante el
cambio organizacional.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre Escala de actitud hacia el
Cambio Organizacional elaborado por Mily Karina Bautista Regalado, en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente



Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaodificacién muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por laordenacién de estas.
decir, su

sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) RS
COHERENCIA . i i i0 i
£l from tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con
ladimension que se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: ESCALA DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

» Primera dimension: Aceptacion ante el Cambio Organizacional.
» Objetivos de la Dimension: Identificar la disposicion de los miembros de una organizacién para adoptar y apoyar los cambios
propuestos.

. . . Observaciones/
. . Claridad Coherencia | Relevancia .
Indicadores ltem Recomendaciones

1123|412 |3[4]1[2[3]|4

Dimensiones cognitivasiLas personas demoran en adaptarse a los cambios. X X X
favorables a la implementacion
del cambio organizacional.

Dimensiones cognitivasjLas personas suelen fingir que estan de acuerdo con el cambio, X X X
favorables a la implementacionjpero en realidad no permiten que se implementen.
del cambio organizacional.

Dimensiones cognitivaslEn esta institucién no se planifican los procesos de cambio, X X X
favorables a la implementacionjsimplemente suceden.
del cambio organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|Las personas aceptan el cambio cuando perciben que pueden X X X
a la implementacion del cambiolbeneficiarse con él.
organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|En los procesos de cambio las personas temen perder su X X X
a la implementaciéon del cambiolempleo.
organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|Los cambios generan oportunidades para las personas que X X X
a la implementacion del cambiojsaben aprovecharlas.
organizacional.




» Segunda dimension: Cinismo ante el Cambio Organizacional
» Objetivos de la Dimensién: Identificar actitud negativa y desconfiada que tienen los miembros de una organizacién hacia los
cambios propuestos o implementados.

. . . Observaciones/
. . Claridad Coherencia | Relevancia .
Indicadores ltem Recomendaciones

112(3]4|1]2(3]4]1]2]|3|4

Visibn  pesimista sobre lalLos trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre que X X X
implementacién  exitosa  dellgenera la nueva forma de trabajar.
cambio organizacional.

QD

Vision  pesimista  sobre laFingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las X X X
implementacién  exitosa  dellpersonas en esta institucion.
cambio organizacional.

Visibn  pesimista sobre lalLa falta de informacion en los procesos de cambio genera X X X
implementacién  exitosa  delffantasias y expectativas irreales en los trabajadores.
cambio organizacional.

Visibn  pesimista sobre lalLas personas mas comprometidas son las méas favorables al X X X
implementacion  exitosa  delcambio.
cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas presiones por cambio en esta institucion generan X X X
sobre la implementacién exitosajinsatisfaccién en las personas.
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas personas desarrollan mecanismos para no cambiar. X X X
sobre la implementacién exitosal
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas personas suelen negar que el cambio vaya a efectuarse. X X X
sobre la implementacién exitosal
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLlos cambios en el comportamiento de los miembros de esta X X X
sobre la implementacion exitosalorganizacion son muy lentos.
del cambio organizacional.




= Tercera dimension: Temor ante el Cambio Organizacional.
= Objetivos de la Dimension: Reconocer la ansiedad, incertidumbre y miedo que pueden experimentar los empleados ante la
implementacion de cambios en la estructura, procesos o cultura de la organizacion.

Observaciones/

Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores

ftem

Recomendaciones

1

2

3

1

2

3

1

2

3

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios en esta institucion generalmente se quedan en
palabras, no se dan en la realidad

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios en esta organizacion son importantes porque
aportan beneficios a los trabajadores.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Aqui los intentos de cambio contindan siendo

insatisfactorias.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus
comparfieros apoyan los cambios en esta institucion.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

No permitir que los cambios se realicen dentro del plazo es
un comun en esta institucion.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio

Los cambios generan caos en esta organizacion.

organizacional.

Mg. BEGAZO BEGAZO, ROSA ELENA
DNI: 29380230




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Norma Magally Rojas Regalado
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
) . o Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Educacion Universitaria
Institucion donde labora: Universidad Peruana Union (UPeU)
Tiempo de experiencia 2adafos )
profesional en el &rea: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento de investigacion: Cuestionario sobre Gestion
del Cambio Organizacional, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Gestién del Cambio Organizacional

Autor (a):

Bautista Regalado, Mily Karina

Procedencia:

Lima
IAdministracion: individual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

Ambito de aplicacion:

Personal de salud de la micro red Cabanaconde.

Significacion:

La prueba consta de 24 items, evalia 03 dimensiones y los criterios de
valoracion seran: siempre (5 puntos), casi siempre (4 puntos), a veces (3
puntos), casi nunca (2 puntos), nunca (1 punto).

Las dimensiones e indicadores a evaluar son:

Proceso de cambio organizacional. Indicadores: Descongelamiento del
estatus actual, Cambio de visién y Recongelamiento del éxito.

Resistencia al cambio. Indicadores: Educacion y la comunicacion,
Participacion, Facilitacion y el apoyo, Negociacién, Manipulaciéon vy
absorcion, Coercion.

Manejo del cambio. Indicadores: Cambio cultural, Estrés en los empleados,




puntos]

Implementacion exitosa del cambio, Estimulo a la innovacion.

Escala de Likert (1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca; 2 casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5 siempre.

Rangos: Excelente [88-120 puntos]; Buena [56-87 puntos]; Regular [24-55

4. Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicién

X.1. Gestion del
cambio
organizacional.

D1. Proceso de cambio
organizacional

D2. Resistencia al
cambio.

D3. Manejo del cambio.

Proceso de planificacion, implementacién y control de
cambios en una organizacién con el propésito de
adaptarse a nuevas circunstancias, oportunidades o

desafios.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestiébn del Cambio
Organizacional elaborado por Mily Karina Bautista Regalado, en el afio 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaodificacién muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por laordenacién de estas.
decir, su

sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) RS
COHERENCIA . i i i0 i
£l from tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con
ladimension que se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre Gestién del Cambio Organizacional

= Primera dimension: Proceso de cambio organizacional.

» Objetivos de la Dimension: Identificar el proceso por el cual se puede identificar la situacién actual de una organizacion respecto
a la situacion esperada y planificada. Para analizar esta dimension es necesario medir tres indicadores: descongelamiento,
cambio de visién y recongelamiento.

. . Claridad Coherencia | Relevancia Observamo_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112(3]4(1]2(3|4]1]|]2|3]|4
Descongelamiento del estatus|¢,Cree usted que se involucra rdpidamente cuando surge algun X X X
actual. cambio administrativo?
Descongelamiento del estatus|¢, Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta con X X X
actual. un plan de entrenamiento y apoyo para los trabajadores?
Cambio de vision. ¢, Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve X X X
acciones para optimizar el talento de los demas?
Cambio de vision. ¢,Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al X X X
personal involucrado?
Cambio de vision. ¢, Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se X X X
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?
Recongelamiento del éxito. ¢, Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que su X X X
equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?




» Segunda dimension: Resistencia al cambio.
» Objetivos de la Dimension: Identificar la actitud negativa o defensiva que surge en individuos 0 grupos en respuesta a un proceso
de cambio en una organizacion.

. . . Observaciones/
Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores ftem Recomendaciones
1121341234123 ]|4

Educacién y la comunicacion. ¢, Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios X X X
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?

Participacion. ¢, Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre X X X
todas las acciones en la micro red Cabanaconde?

Facilitacion y el apoyo. ¢, Cree usted que los jefes de &rea o equipo son los Unicos que X X X

deben asumir responsabilidades de las actividades en la micro
red Cabanaconde?

Negociacion. ¢ Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del X X X
area 0 equipo tiene que recibir apoyo de los demés?

Manipulacién y absorcion. ¢ Considera usted que deberia evitar los conflictos? X X X

Coercién ¢ Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de X X X
sus acciones?

Coercién ¢, Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la X X X
micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?

Coercién ¢, Considera usted que aplicar algun tipo de sancién al X X X

trabajador es negativo?




»= Tercera dimension: Manejo del cambio
= Objetivos de la Dimension: Reconocer la existencia de una cultura de organizacidon compuesta por elementos estables y
permanentes que pueden generar aceptacion o resistencia al cambio

. . . Observaciones/
Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores ftem Recomendaciones
1121341234123 ]|4
Cambio cultural. ¢, Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo X X X
nuevo?
Cambio cultural. ¢, Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo X X X
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?
Cambio cultural. ¢ Piensa usted que los trabajadores conocen los X X X
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?
Estrés en los empleados. ¢ Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales X X X

teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

Estimulo a la innovacion. ¢, Cree usted que el crecimiento de la organizacion permite la X X X
adopcién de un proceso de cambio?
Implementacion exitosa del ¢, Considera usted que la micro red Cabanaconde examina X X X
cambio. situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Mg. ROJAS REGALADO, NORMA MAGALLY
DNI: 27418845



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ESCALA
DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Norma Magally Rojas Regalado
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
. L L Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Educacion Universitaria
Institucién donde labora: Universidad Peruana Union (UPeU)
Tiempo de experiencia 2a4afios )
profesional en el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento de investigacion: Cuestionario sobre Escala
de actitud hacia el Cambio Organizacional, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Escala de actitud hacia el Cambio Organizacional.

Autor (a): Bautista Regalado, Mily Karina
Procedencia: ;
Lima
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

Ambito de aplicacion: Personal de salud de la micro red Cabanaconde.

Significacion: La prueba consta de 15 items, evalta 03 dimensiones. Los criterios de
\valoracidn seran: totalmente de acuerdo (5 puntos), de acuerdo (4 puntos),
ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3 puntos), en desacuerdo (2 puntos),
totalmente en desacuerdo (1 punto).

Evaluara las dimensiones y sus indicadores:

Aceptacion ante el cambio organizacional. Indicadores: Dimensiones
cognitivas favorables a la implementaciéon del cambio organizacional.
Dimensiones afectivas favorables a la implementacion del cambio
organizacional.

Cinismo ante el cambio organizacional. Indicadores;  Visién  pesimista




sobre la implementacién exitosa del cambio organizacional. Percepcion de
desconfianza sobre la implementacién exitosa del cambio organizacional.
Temor ante el cambio organizacional. Indicadores: Concepciones internas
expresadas en dificultad de interpretar el cambio organizacional.

Escala Likert (1,2,3,4,5) — Ordinal; 1 nunca; 2 casi hunca; 3 a veces; 4 casi
siempre; 5 siempre.

Rangos: Bueno [61-75 puntos]; Regular [41-60 puntos]; Malo [15-40

puntos]
4. Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definicién

D1. Aceptacion ante el |Indica que puede ser positiva o0 negativa,
Y.1. Actitud hacia el |cambio organizacional. [dependiendo de la evaluacion que tiene el empleado
cambio D2. Cinismo ante el acerca del cambio implementado por su
organizacional cambio organizacional. [organizacion.

D3. Temor ante el
cambio organizacional.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario sobre Escala de actitud hacia el
Cambio Organizacional elaborado por Mily Karina Bautista Regalado, en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente



Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaodificacién muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por laordenacién de estas.
decir, su

sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) RS
COHERENCIA . i i i0 i
£l from tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con
ladimension que se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: ESCALA DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

» Primera dimension: Aceptacion ante el Cambio Organizacional.
» Objetivos de la Dimension: Identificar la disposicion de los miembros de una organizacién para adoptar y apoyar los cambios
propuestos.

. . . Observaciones/
. . Claridad Coherencia | Relevancia .
Indicadores ltem Recomendaciones

11213411123 [|4]1]2[3[4

Dimensiones cognitivasiLas personas demoran en adaptarse a los cambios. X X X
favorables a la implementacion
del cambio organizacional.

Dimensiones cognitivasjLas personas suelen fingir que estan de acuerdo con el cambio, X X X
favorables a la implementacionjpero en realidad no permiten que se implementen.
del cambio organizacional.

Dimensiones cognitivas|En esta institucién no se planifican los procesos de cambio, X X X
favorables a la implementacionjsimplemente suceden.
del cambio organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|Las personas aceptan el cambio cuando perciben que pueden X X X
a la implementacion del cambiolbeneficiarse con él.
organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|En los procesos de cambio las personas temen perder su X X X
a la implementaciéon del cambiolempleo.
organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|Los cambios generan oportunidades para las personas que X X X
a la implementacion del cambiojsaben aprovecharlas.
organizacional.




» Segunda dimension: Cinismo ante el Cambio Organizacional
» Objetivos de la Dimensién: Identificar actitud negativa y desconfiada que tienen los miembros de una organizacién hacia los
cambios propuestos o implementados.

. . . Observaciones/
. . Claridad Coherencia | Relevancia .
Indicadores ltem Recomendaciones

112(3]4(1]2[3|4]1]|2|3]|4

Visibn  pesimista sobre lalLos trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre que X X X
implementacién  exitosa  dellgenera la nueva forma de trabajar.
cambio organizacional.

QD

Visibn  pesimista sobre lalFingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las X X X
implementacién  exitosa  dellpersonas en esta institucion.
cambio organizacional.

Visibn  pesimista sobre lalLa falta de informacion en los procesos de cambio genera X X X
implementacién  exitosa  delffantasias y expectativas irreales en los trabajadores.
cambio organizacional.

Vision  pesimista sobre lalas personas mas comprometidas son las mas favorables al X X X
implementacion  exitosa  delicambio.
cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzallas presiones por cambio en esta institucion generan X X X
sobre la implementacién exitosajinsatisfaccién en las personas.
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas personas desarrollan mecanismos para no cambiar. X X X
sobre la implementacién exitosal
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas personas suelen negar que el cambio vaya a efectuarse. X X X
sobre la implementacién exitosal
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLlos cambios en el comportamiento de los miembros de estal X X X
sobre la implementacion exitosalorganizacion son muy lentos.
del cambio organizacional.




= Tercera dimension: Temor ante el Cambio Organizacional.
= Objetivos de la Dimension: Reconocer la ansiedad, incertidumbre y miedo que pueden experimentar los empleados ante la

implementacion de cambios en la estructura, procesos o cultura de la organizacion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

1

2

3

1

2

3

1

2

3

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios en esta institucion generalmente se quedan en
palabras, no se dan en la realidad

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios en esta organizacion son importantes porque
aportan beneficios a los trabajadores.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Aqui los intentos de cambio continlan siendo

insatisfactorias.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus
compafieros apoyan los cambios en esta institucién.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

No permitir que los cambios se realicen dentro del plazo es
un comun en esta institucion.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios generan caos en esta organizacion.

Mg. ROJAS REGALADO, NORMA MAGALLY

DNI: 27418845




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Katia Teresa Begazo Beltran
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
. , ) Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacién académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Educacién Universitaria, Salud.

Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa
EsSalud — Arequipa

Tiempo de experiencia 2adafos )

profesional en el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

Instituciéon donde labora:

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento de investigacion: Cuestionario sobre Gestion
del Cambio Organizacional, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Gestion del Cambio Organizacional

Autor (a): Bautista Regalado, Mily Karina

Procedencia:

Lima
IAdministracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

Ambito de aplicacion: Personal de salud de la micro red Cabanaconde.

Significacion: La prueba consta de 24 items, evalia 03 dimensiones y los criterios de
valoracion seran: siempre (5 puntos), casi siempre (4 puntos), a veces (3
puntos), casi nunca (2 puntos), nunca (1 punto).

Las dimensiones e indicadores a evaluar son:

Proceso de cambio organizacional. Indicadores: Descongelamiento del
estatus actual, Cambio de visién y Recongelamiento del éxito.

Resistencia al cambio. Indicadores: Educacién y la comunicacion,
Participacion, Facilitacion y el apoyo, Negociacién, Manipulaciéon vy
absorcion, Coercion.

Manejo del cambio. Indicadores: Cambio cultural, Estrés en los empleados,




Implementacion exitosa del cambio, Estimulo a la innovacién.

Escala de Likert (1,2,3,4,5) - Ordinal

1 nunca; 2 casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5 siempre.

Rangos: Excelente [88-120 puntos]; Buena [56-87 puntos]; Regular [24-55

puntos]
4. Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definicién
D1. Proceso de cambio|Proceso de planificacién, implementacién y control de
X.1. Gestion del organizacional cambios en una organizacién con el propésito de
cambio D2. Resistencia al adaptarse a nuevas circunstancias, oportunidades o
organizacional. cambio. desafios.

D3. Manejo del cambio.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Gestiébn del Cambio
Organizacional elaborado por Mily Karina Bautista Regalado, en el afio 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente



Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaodificacién muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por laordenacién de estas.
decir, su

sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) RS
COHERENCIA . i i i0 i
£l from tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con
ladimension que se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario sobre Gestién del Cambio Organizacional

= Primera dimension: Proceso de cambio organizacional.

» Objetivos de la Dimension: Identificar el proceso por el cual se puede identificar la situacién actual de una organizacion respecto
a la situacion esperada y planificada. Para analizar esta dimension es necesario medir tres indicadores: descongelamiento,
cambio de visién y recongelamiento.

. . Claridad Coherencia | Relevancia Observamo_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112(3]4(1]2(3|4]1]|]2|3]|4
Descongelamiento del estatus|¢,Cree usted que se involucra rdpidamente cuando surge algun X X X
actual. cambio administrativo?
Descongelamiento del estatus|¢, Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta con X X X
actual. un plan de entrenamiento y apoyo para los trabajadores?
Cambio de vision. ¢, Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve X X X
acciones para optimizar el talento de los demas?
Cambio de vision. ¢,Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al X X X
personal involucrado?
Cambio de vision. ¢, Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se X X X
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?
Recongelamiento del éxito. ¢, Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que su X X X
equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?




» Segunda dimension: Resistencia al cambio.
» Objetivos de la Dimension: Identificar la actitud negativa o defensiva que surge en individuos 0 grupos en respuesta a un proceso
de cambio en una organizacion.

. . . Observaciones/
Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores ftem Recomendaciones
1121341234123 ]|4

Educacién y la comunicacion. ¢, Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios X X X
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?

Participacion. ¢, Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre X X X
todas las acciones en la micro red Cabanaconde?

Facilitacion y el apoyo. ¢, Cree usted que los jefes de &rea o equipo son los Unicos que X X X

deben asumir responsabilidades de las actividades en la micro
red Cabanaconde?

Negociacion. ¢ Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del X X X
area 0 equipo tiene que recibir apoyo de los demés?

Manipulacién y absorcion. ¢ Considera usted que deberia evitar los conflictos? X X X

Coercién ¢ Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de X X X
sus acciones?

Coercién ¢, Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la X X X
micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?

Coercién ¢, Considera usted que aplicar algun tipo de sancién al X X X

trabajador es negativo?




»= Tercera dimension: Manejo del cambio
= Objetivos de la Dimension: Reconocer la existencia de una cultura de organizacidon compuesta por elementos estables y
permanentes que pueden generar aceptacion o resistencia al cambio

. . . Observaciones/
Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores ftem Recomendaciones
1121341234123 ]|4
Cambio cultural. ¢, Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo X X X
nuevo?
Cambio cultural. ¢, Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo X X X
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?
Cambio cultural. ¢ Piensa usted que los trabajadores conocen los X X X
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?
Estrés en los empleados. ¢ Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales X X X

teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

Estimulo a la innovacion. ¢, Cree usted que el crecimiento de la organizacion permite la X X X
adopcién de un proceso de cambio?
Implementacion exitosa del ¢, Considera usted que la micro red Cabanaconde examina X X X
cambio. situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Mg. BEGAZO BELTRAN, KATIA TERESA
DNI: 43495896



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ESCALA
DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Katia Teresa Begazo Beltran
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
. , ) Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacién académica: Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Educacion, Salud.

Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa
EsSalud — Arequipa

Tiempo de experiencia 2adafos )
profesional en el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

Instituciéon donde labora:

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento de investigacion: Cuestionario sobre Escala
de actitud hacia el Cambio Organizacional, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Escala de actitud hacia el Cambio Organizacional.

Autor (a): Bautista Regalado, Mily Karina

Procedencia:

Lima
IAdministracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos.

Ambito de aplicacion: Personal de salud de la micro red Cabanaconde.

Significacion: La prueba consta de 15 items, evalia 03 dimensiones. Los criterios de
\valoracion seran: totalmente de acuerdo (5 puntos), de acuerdo (4 puntos),
ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3 puntos), en desacuerdo (2 puntos),
totalmente en desacuerdo (1 punto).

Evaluara las dimensiones y sus indicadores:

Aceptacion ante el cambio organizacional. Indicadores: Dimensiones
cognitivas favorables a la implementaciéon del cambio organizacional.
Dimensiones afectivas favorables a la implementacion del cambio
organizacional.

Cinismo ante el cambio organizacional. Indicadores:  Visién  pesimista




sobre la implementacién exitosa del cambio organizacional. Percepcion de
desconfianza sobre la implementacién exitosa del cambio organizacional.
Temor ante el cambio organizacional. Indicadores: Concepciones internas
expresadas en dificultad de interpretar el cambio organizacional.

Escala Likert (1,2,3,4,5) — Ordinal; 1 nunca; 2 casi hunca; 3 a veces; 4 casi
siempre; 5 siempre.

Rangos: Bueno [61-75 puntos]; Regular [41-60 puntos]; Malo [15-40

puntos]
4. Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definicion

D1. Aceptacion ante el |Indica que puede ser positiva o0 negativa,
Y.1. Actitud hacia el |cambio organizacional. [dependiendo de la evaluacion que tiene el empleado
cambio D2. Cinismo ante el acerca del cambio implementado por su
organizacional cambio organizacional. [organizacion.

D3. Temor ante el
cambio organizacional.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario sobre Escala de actitud hacia el
Cambio Organizacional elaborado por Mily Karina Bautista Regalado, en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente



Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaodificacién muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente, es significado o por laordenacién de estas.
decir, su

sintacticay
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. _ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) RS
COHERENCIA . i i i0 i
£l from tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con
ladimension que se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: ESCALA DE ACTITUD HACIA EL CAMBIO ORGANIZACIONAL

» Primera dimension: Aceptacion ante el Cambio Organizacional.
» Objetivos de la Dimension: Identificar la disposicion de los miembros de una organizacién para adoptar y apoyar los cambios
propuestos.

. . . Observaciones/
. . Claridad Coherencia | Relevancia .
Indicadores ltem Recomendaciones

1123|412 |3[4]1[2[3]|4

Dimensiones cognitivasiLas personas demoran en adaptarse a los cambios. X X X
favorables a la implementacion
del cambio organizacional.

Dimensiones cognitivas|Las personas suelen fingir que estan de acuerdo con el cambio, X X X
favorables a la implementacionjpero en realidad no permiten que se implementen.
del cambio organizacional.

Dimensiones cognitivaslEn esta institucién no se planifican los procesos de cambio, X X X
favorables a la implementacionjsimplemente suceden.
del cambio organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|Las personas aceptan el cambio cuando perciben que pueden X X X
a la implementacion del cambiolbeneficiarse con él.
organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|En los procesos de cambio las personas temen perder su X X X
a la implementaciéon del cambiolempleo.
organizacional.

Dimensiones afectivas favorables|Los cambios generan oportunidades para las personas que X X X
a la implementacion del cambiojsaben aprovecharlas.
organizacional.




» Segunda dimension: Cinismo ante el Cambio Organizacional
» Objetivos de la Dimensién: Identificar actitud negativa y desconfiada que tienen los miembros de una organizacién hacia los
cambios propuestos o implementados.

. . . Observaciones/
. . Claridad Coherencia | Relevancia .
Indicadores ltem Recomendaciones

112(3]4|1]2(3]4]1]2]|3|4

Visibn  pesimista sobre lalLos trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre que X X X
implementacién  exitosa  dellgenera la nueva forma de trabajar.
cambio organizacional.

QD

Vision  pesimista  sobre laFingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las X X X
implementacién  exitosa  dellpersonas en esta institucion.
cambio organizacional.

Visibn  pesimista sobre lalLa falta de informacion en los procesos de cambio genera X X X
implementacién  exitosa  delffantasias y expectativas irreales en los trabajadores.
cambio organizacional.

Visibn  pesimista sobre lalLas personas mas comprometidas son las méas favorables al X X X
implementacion  exitosa  delcambio.
cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas presiones por cambio en esta institucion generan X X X
sobre la implementacién exitosajinsatisfaccién en las personas.
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas personas desarrollan mecanismos para no cambiar. X X X
sobre la implementacién exitosal
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLas personas suelen negar que el cambio vaya a efectuarse. X X X
sobre la implementacién exitosal
del cambio organizacional.

Percepcion de desconfianzalLlos cambios en el comportamiento de los miembros de esta X X X
sobre la implementacion exitosalorganizacion son muy lentos.
del cambio organizacional.




= Tercera dimension: Temor ante el Cambio Organizacional.
= Objetivos de la Dimension: Reconocer la ansiedad, incertidumbre y miedo que pueden experimentar los empleados ante la
implementacion de cambios en la estructura, procesos o cultura de la organizacion.

Observaciones/

Claridad Coherencia | Relevancia

Indicadores

ftem

Recomendaciones

1

2

3

1

2

3

1

2

3

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios en esta institucion generalmente se quedan en
palabras, no se dan en la realidad

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Los cambios en esta organizacion son importantes porque
aportan beneficios a los trabajadores.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Aqui los intentos de cambio contindan siendo

insatisfactorias.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus
comparfieros apoyan los cambios en esta institucion.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio
organizacional.

No permitir que los cambios se realicen dentro del plazo es
un comun en esta institucion.

Concepciones internas expresadas en
dificultad de interpretar el cambio

Los cambios generan caos en esta organizacion.

organizacional.

Mg. BEGAZO BELTRAN, KATIA TERESA

DNI: 43495896




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® Sugerencias

X1. DIMENSION: PROCESO DE CAMBIO Si No Si No | Si No

1 ¢ Cree usted que se involucra rapidamente cuando surge algin | X X X
cambio administrativo?

2 ¢ Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta con | X X X
un plan de entrenamiento y apoyo para los trabajadores?

3 ¢Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve | X X X
acciones para optimizar el talento de los deméas?

4 ¢Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al | X X X
personal involucrado?

5 ¢Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se | X X X
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?

6 ¢ Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que su | X X X

equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?

X2. DIMENSION: RESISTENCIA AL CAMBIO Si No Si No | Si No
7 ¢Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios | X X X
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?
8 ¢ Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre | X X X
todas las acciones en la micro red Cabanaconde?
9 ¢,Cree usted que los jefes de area o equipo son los Unicos que | X X X

deben asumir responsabilidades de las actividades en la micro
red Cabanaconde?

10 | ¢Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del | X X X
area 0 equipo tiene que recibir apoyo de los demas?

11 | ¢Considera usted que deberia evitar los conflictos? X X X

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus | X X X
acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la | X X X

micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?




14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al | X X X
trabajador es negativo?
X3. DIMENSION: MANEJO DEL CAMBIO Si No Si No | Si No
15 | ¢Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo | X X X
nuevo?
16 | ¢Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo | X X X
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?
17 | ¢Piensa usted que los trabajadores conocen los | X X X
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?
18 | ¢Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales | X X X
teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?
19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la | X X X
adopcién de un proceso de cambio?
20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina | X X X
situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. BEGAZO BEGAZO, ROSA ELENA DNI: 29380230

Especialidad del validador: MASTER EN EDUCACI(?N CON MENCION EN EDUCACION DE LA CREATIVIDAD / INSTITUTO
PEDAGOGICO LATINOAMERICANO Y CARIBENO (IPLAC) CUBA

Pertinencia:El ftem corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

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

%:/’"’@
09 de junio del 2023 7 ,

Mg. BEZA776 BEGAZO, ROSA ELENA
DNI: 29380230

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ACTITUD HACIA EL

CAMBIO

No° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia®? | Claridad?® Sugerencias

Y1. DIMENSION: ACEPTACION ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL

1 Las personas demoran en adaptarse a los cambios. X

2 Las personas suelen fingir que estand e acuerdo con el cambio, | X X X
pero en realidad no permiten que se implementen.

3 En esta institucion no se planifican los procesos de cambio, | X X X
simplemente suceden.

4 Las personas aceptan el cambio cuando perciben que pueden | X X X
beneficiarse con él.

5 En los procesos de cambio las personas temen perder su | X X X
empleo.

6 Los cambios generan oportunidades para las personas que | X X X
saben aprovecharlas.

Y2. DIMENSION: CINISMO ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL

7 Los trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre | X X X
que genera la nueva forma de trabajar.

8 Fingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las | X X X
personas en esta institucion.

9 La falta de informacién en los procesos de cambio genera | X X X
fantasias y expectativas irreales en los trabajadores.

10 | Las personas mas comprometidas son las mas favorables al | X X X
cambio.

11 | Las presiones por cambio en esta institucion generan | X X X
insatisfaccion en las personas.

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus | X X X
acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la | X X X
micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?

14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al | X X X
trabajador es negativo?




Y3. DIMENSION: TEMOR ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL.

15 | Los cambios en esta institucion generalmente se quedan en | X X X
palabras, no se dan en la realidad

16 | Los cambios en esta organizacion son importantes porque | X X X
aportan beneficios a los trabajadores.

17 | Aqui los intentos de cambio contindan siendo insatisfactorias. | X X X

18 | Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus | X X X
compafieros apoyan los cambios en esta institucién.

19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la | X X X
adopcién de un proceso de cambio?

20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina | X X X
situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. BEGAZO BEGAZO, ROSA ELENA

Aplicable después de corregir [ ]

DNI:

No aplicable [ ]

29380230

Especialidad del validador: MASTER EN EDUCACIQN CON MENCION EN EDUCACION DE LA CREATIVIDAD / INSTITUTO
PEDAGOGICO LATINOAMERICANO Y CARIBENO (IPLAC) CUBA

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

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

09 de junio del 2023

Mg. BE(‘u?é BEGAZO, ROSA ELENA
DNI: 29380230

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® Sugerencias

X1. DIMENSION: PROCESO DE CAMBIO Si No Si No | Si No

1 ¢ Cree usted que se involucra rapidamente cuando surge algin | X X X
cambio administrativo?

2 ¢ Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta con | X X X
un plan de entrenamiento y apoyo para los trabajadores?

3 ¢Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve | X X X
acciones para optimizar el talento de los deméas?

4 ¢Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al | X X X
personal involucrado?

5 ¢Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se | X X X
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?

6 ¢ Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que su | X X X

equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?

X2. DIMENSION: RESISTENCIA AL CAMBIO Si No Si No | Si No
7 ¢Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios | X X X
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?
8 ¢ Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre | X X X
todas las acciones en la micro red Cabanaconde?
9 ¢,Cree usted que los jefes de area o equipo son los Unicos que | X X X

deben asumir responsabilidades de las actividades en la micro
red Cabanaconde?

10 | ¢Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del | X X X
area 0 equipo tiene que recibir apoyo de los demas?

11 | ¢Considera usted que deberia evitar los conflictos? X X X

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus | X X X
acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la | X X X

micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?




14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al | X X X
trabajador es negativo?

X3. DIMENSION: MANEJO DEL CAMBIO Si No Si No | Si No
15 | ¢Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo | X X X
nuevo?
16 | ¢Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo | X X X
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?
17 | ¢Piensa usted que los trabajadores conocen los | X X X
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?
18 | ¢Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales | X X X

teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la | X X X
adopcién de un proceso de cambio?

20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina | X X X
situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ROJAS REGALADO, NORMA MAGALLY DNI: 27418845

Especialidad del validador: MAESTRA EN SALUD PUBLICA CON MENCION EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. L.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 09 de junio del 2023
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

s conciso, exacto y directo

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ACTITUD HACIA EL

CAMBIO

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia®? | Claridad?® Sugerencias

Y1. DIMENSION: ACEPTACION ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORG.ANIZACIONAL

1 Las personas demoran en adaptarse a los cambios. X

2 Las personas suelen fingir que estan de acuerdo con el cambio, | X X X
pero en realidad no permiten que se implementen.

3 En esta institucion no se planifican los procesos de cambio, | X X X
simplemente suceden.

4 Las personas aceptan el cambio cuando perciben que pueden | X X X
beneficiarse con él.

5 En los procesos de cambio las personas temen perder su | X X X
empleo.

6 Los cambios generan oportunidades para las personas que | X X X
saben aprovecharlas.

Y2. DIMENSION: CINISMO ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL

7 Los trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre | X X X
que genera la nueva forma de trabajar.

8 Fingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las | X X X
personas en esta institucion.

9 La falta de informacién en los procesos de cambio genera | X X X
fantasias y expectativas irreales en los trabajadores.

10 | Las personas mas comprometidas son las méas favorables al | X X X
cambio.

11 | Las presiones por cambio en esta institucion generan | X X X
insatisfaccion en las personas.

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus | X X X
acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la | X X X
micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?

14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancién al | X X X
trabajador es negativo?




Y3. DIMENSION: TEMOR ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL.

15 | Los cambios en esta institucion generalmente se quedan en | X X X
palabras, no se dan en la realidad

16 | Los cambios en esta organizacion son importantes porque | X X X
aportan beneficios a los trabajadores.

17 | Aqui los intentos de cambio contindan siendo insatisfactorias. | X X X

18 | Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus | X X X
compafieros apoyan los cambios en esta institucién.

19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la | X X X
adopcién de un proceso de cambio?

20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina | X X X
situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ROJAS REGALADO, NORMA MAGALLY DNI: 27418845

Especialidad del validador: MAESTRA EN SALUD PUBLICA CON MENCION EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. L.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 09 de junio del 2023
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

s conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® Sugerencias

X1. DIMENSION: PROCESO DE CAMBIO Si No Si No | Si No

1 ¢ Cree usted que se involucra rapidamente cuando surge algin | X X X
cambio administrativo?

2 ¢ Considera usted que la micro red Cabanaconde cuenta con | X X X
un plan de entrenamiento y apoyo para los trabajadores?

3 ¢Estima usted que la micro red Cabanaconde promueve | X X X
acciones para optimizar el talento de los demas?

4 ¢Opina usted que deberia existir estimulos o incentivos al | X X X
personal involucrado?

5 ¢Cree usted que cuando la micro red Cabanaconde se | X X X
incorpora a un cambio, el ritmo de trabajo disminuye?

6 ¢ Percibe usted que la micro red Cabanaconde logra que su | X X X

equipo de trabajo se comprometa con los objetivos
especificos?

X2. DIMENSION: RESISTENCIA AL CAMBIO Si No Si No | Si No
7 ¢Percibe usted adecuarse con lentitud a los cambios | X X X
administrativos que puedan presentarse en la micro red
Cabanaconde?
8 ¢ Considera usted que los jefes de area o equipo decidan sobre | X X X
todas las acciones en la micro red Cabanaconde?
9 ¢,Cree usted que los jefes de area o equipo son los Unicos que | X X X

deben asumir responsabilidades de las actividades en la micro
red Cabanaconde?

10 | ¢Estima usted que necesariamente para lograr los objetivos del | X X X
area 0 equipo tiene que recibir apoyo de los demas?

11 | ¢Considera usted que deberia evitar los conflictos? X X X

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus | X X X
acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la | X X X

micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?




situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancion al | X X X
trabajador es negativo?

X3. DIMENSION: MANEJO DEL CAMBIO Si No Si No | Si No

15 | ¢Cree usted que toma la iniciativa a la hora de emprender algo | X X X
nuevo?

16 | ¢Considera usted que entiende la relacion entre el trabajo | X X X
diario y los objetivos organizacionales de largo plazo?

17 | ¢Piensa usted que los trabajadores conocen los | X X X
procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo?

18 | ¢Percibe que maneja adecuadamente las relaciones laborales | X X X
teniendo a proporcionar un servicio de calidad a
los usuarios?

19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la | X X X
adopcién de un proceso de cambio?

20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. BEGAZO BELTRAN, KATIA TERESA

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 43495896

Especialidad del validador: MAESTRA EN CIENCIAS: ADMINISTRACION Y GESTION EN SALUD / UNIVERSIDAD NACIONAL
DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

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

09 de junio del 2023

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ACTITUD HACIA EL

CAMBIO

No DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia®? | Claridad?® Sugerencias

Y1. DIMENSION: ACEPTACION ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL

1 Las personas demoran en adaptarse a los cambios. X

2 Las personas suelen fingir que estand e acuerdo con el cambio, | X X X
pero en realidad no permiten que se implementen.

3 En esta institucion no se planifican los procesos de cambio, | X X X
simplemente suceden.

4 Las personas aceptan el cambio cuando perciben que pueden | X X X
beneficiarse con él.

5 En los procesos de cambio las personas temen perder su | X X X
empleo.

6 Los cambios generan oportunidades para las personas que | X X X
saben aprovecharlas.

Y2. DIMENSION: CINISMO ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL

7 Los trabajadores se sienten temerosos por la incertidumbre | X X X
que genera la nueva forma de trabajar.

8 Fingir que ha habido un cambio es una caracteristica de las | X X X
personas en esta institucion.

9 La falta de informacién en los procesos de cambio genera | X X X
fantasias y expectativas irreales en los trabajadores.

10 | Las personas mas comprometidas son las méas favorables al | X X X
cambio.

11 | Las presiones por cambio en esta institucion generan | X X X
insatisfaccion en las personas.

12 | ¢Piensa usted que se caracteriza por no dar justificacion de sus | X X X
acciones?

13 | ¢Cree usted que cuando se da alguna rotacién dentro de la | X X X
micro red Cabanaconde, lo percibe como una amenaza?

14 | ¢Considera usted que aplicar algun tipo de sancién al | X X X
trabajador es negativo?




Y3. DIMENSION: TEMOR ANTE EL CAMBIO Si No Si No | Si No

ORGANIZACIONAL.

15 | Los cambios en esta institucion generalmente se quedan en | X X X
palabras, no se dan en la realidad

16 | Los cambios en esta organizacion son importantes porque | X X X
aportan beneficios a los trabajadores.

17 | Aqui los intentos de cambio contindan siendo insatisfactorias. | X X X

18 | Las personas se dan cuenta que la mayoria de sus | X X X
compafieros apoyan los cambios en esta institucién.

19 | ¢Cree usted que el crecimiento de la organizacién permite la | X X X
adopcién de un proceso de cambio?

20 | ¢Considera usted que la micro red Cabanaconde examina | X X X
situaciones pasadas para modificar su actuar ante situaciones
nuevas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. BEGAZO BELTRAN, KATIATERESA
Especialidad del validador: MAESTRA EN CIENCIAS: ADMINISTRACION Y GESTION EN SALUD / UNIVERSIDAD NACIONAL
DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA

!Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
s conciso, exacto y directo

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

09 de junio del 2023

No aplicable [ ]

DNI: 43495896

Firma del Experto Informante.



Anexo 04: Consentimiento informado

‘\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Gestion del cambio organizacional y actitud del personal
de salud en la micro red Cabanaconde, 2023

Investigadora: Bautista Regalado, Mily Karina

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del cambio
organizacional y actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde, 20237,
cuyo objetivo es determinar la influencia de la gestion del cambio organizacional en
la actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde — 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa Maestria
en Gestion de los Servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo del campus
Filial Ate Vitarte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la institucion Micro Red de Salud de Cabanaconde.

Esta investigacion permitird identificar aspectos relevantes para lograr la
continuidad operacional durante las gestiones de cambio en la organizacion,
manteniendo un buen desempefio de sus empleados. Los resultados de la presente
investigacion permitiran sugerir la implementacion de la gestion de cambios
organizacionales, considerando la actitud del personal, se desarrolle de manera
eficiente a fin de no afectar el desarrollo de las actividades y los objetivos de la
institucion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion del cambio
organizacional y actitud del personal de salud en la micro red Cabanaconde,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizard en el ambiente del puesto de salud perteneciente a la Micro red
Cabanaconde. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.



Participacion voluntaria:

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo:

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios:

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad:

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigadora
Bautista Regalado, Mily Karina, email: milykaril8@hotmail.com y Docente asesor Dra.
Mercado Marrufo, Celia Emperatriz email: cmercado@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOMbBre y apellidos: .. ...
FECRA Y NOTaA: ... s

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.



Anexo 06: Autorizacion de aplicaciéon del instrumento
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OFICIO N°109-2023-GRA/GRS/GR-RSAC-D-MRS.CAB-J

PARA : DRA. CONSUELO DEL PILAR CLEMENTE CASTILLO
JEFA DE LA ESCUELA DE POSTGRADO CAMPUS LIMA ATE DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ASUNTO ~ AUTORIZACION PARA REALIZACION DE INVESTIGACION
REFERENCIA CARTA 015 — 2023 — UCV — VA — EPG — FO6L03/J
LUGAR Y FECHA: CABANACONDE 24 DE JUNIO DEL 2023.

Me dirijo a usted para saludaria muy cordialmente, y a través de la misma presentarle
nuestros saludos de paz y bienestar.

De igual manera por la presente sefalar que se da la AUTORIZACION por parte de nuestra
institucion para que pueda desarrollarse el trabajo de investigacion de Maestrifa denominado
GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y ACTITUD DEL PERSONAL DE SALUD EN LA
MICRORED DE CABANACONDE, 2023" por parte de la maestranda BAUTISTA REGALADO, MILY
KARINA.

Sin otro particular, es que me despido de UD, no sin antes reiterarle los sentimientos de
estima personal.
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Base de datos de encuestas

Anexo 07

BASE DE DATOS

VARIABLE 1: Gestién del cambio organizacional
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D3

20

16

16

16

18

18

16

10

D2

21

15
15
11

15
19
15
24
14
11

30
11

14
15

11

11

15
12
26
11

29
14
16
20
14
12
12
13
15
21

18
14
16
1

11

11

11

26
26
16
22
11

15
15
23
15
19
26
11

15
16
16

24

15
16
11
22
16

16
12
13

17

19

16

NIVEL

Regular

Malo

Malo

Malo

Malo
Regular

Malo
Regular

Malo

Malo

Bueno
Malo

Malo

Malo

Malo

Malo

Malo
Regular

Malo

Regular

Malo

Bueno

Malo

Regular

Malo

Malo

Malo

Malo

Malo

Regular

Regular

Malo
Regular

Malo

Malo

Malo

Malo
Regular

Malo
Regular

Malo

Malo

Malo
Regular

Malo

Malo
Regular

Malo

TOTAL

47

30

48

43

54

30
76

39
30
30

48

59
39
74

51

3
33
42

48

36
47

59

57
30
33
33
49

59
30

VARIABLE 2: Actitud hacia cambios organizacionales

ITEMS

Temor ante el

DIMENSION 3
io organizacional

camb

P20

P19

P18

P17

P16

P15

10

te el cambi
|

IniIsmo an

C

organizaciona

DIMENSION 2

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

te
I

i6n an

Aceptac

io organizaciona

DIMENSION 1
camb

Ne de
Participantes

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

36
37
38
39

4

42

43

45

46

47

49

50




Anexo 08: Procesamiento de estadistica en SPSS

@ Estadistica Tesis - Mily Bautista .sav [ConjunteDates1] - IBM 5P5S Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar

Analizar

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

- X

14 9@

|

|‘u’isible: 13 de 13 variables

D1 vi | o2 vt | b3 wvi ol v1 ot ve | o2 v2 | dlp3 vz ol v2 & Gestién_cambio Actitud_ante|  Proceso, o Resistencia_ & Manejo_cambio
cambio cambio cambio
1 22 25 20 67 12 21 14 47 Irrelevante Regular  Irrelevante Irrelevante Irrelevante
2 19 26 24 69 9 15 20 44 Irrelevante Malo Irrelevante Irrelevante Favorable
3 26 25 30 81 13 15 15 43 Favorable Male Favorable Irrelevante Favorable
21 32 22 75 7 " 12 30 Favorable Male Irrelevante Favorable Irrelevante
25 27 22 74 11 15 17 43 Favorable Malo  Favorable Irrelevante Irrelevante
[ 22 21 21 64 15 19 14 48 Irrelevante Regular  Irrelevante Irrelevante Irrelevante
7 21 29 24 74 15 15 13 43 Favorable Malo Irrelevante Irrelevante Favorable
8 19 21 20 60 16 24 14 54 Irrelevante Regular Irrelevante Irrelevante Irrelevante
9 22 28 24 74 16 14 16 46 Favorable Malo lIrrelevante Irrelevante Favorable
10 18 kil 25 74 7 " 12 30 Favorable Malo lIrrelevante Favorable Favorable
1 13 14 15 42 24 30 22 76 Deficiente Bueno Deficiente Deficiente Irrelevante
12 19 23 20 62 T 1 12 30 Irrelevante Malo Irrelevante Irrelevante Irrelevante
13 26 27 30 83 16 14 16 46 Favorable Malo  Favorable Irrelevante Favorable
14 20 25 25 70 12 15 " 38 Irrelevante Male Irrelevante Irrelevante Favorable
22 32 24 78 15 9 15 39 Favorable Malo Irrelevante Favorable Favorable
22 29 23 74 7 " 12 30 Favorable Malo Irrelevante Irrelevante Favorable
17 19 26 29 74 T 11 12 30 Favorable Malo Irrelevante Irrelevante Favorable
18 19 25 19 63 16 15 17 48 Irrelevante Regular  Irrelevante Irrelevante Irrelevante
19 17 23 21 61 15 12 7 44 Irrelevante Malo Irrelevante Irrelevante Irrelevante
20 22 25 20 67 16 26 17 59 Irrelevante Regular Irrelevante Irrelevante Irrelevante
21 17 24 23 64 1 " 17 39 Irrelevante Malo lIrrelevante Irrelevante Favorable
22 19 26 24 69 22 29 23 74 Irrelevante Bueno Irrelevante Irrelevante Favorable
23 21 32 22 75 16 14 16 46 Fayorable Malo lrrelevante Favorable

{1 s ——————————————————————————————

Irrelevante
'

=

Vista de datos‘ Edﬂﬁﬁ bles



Anexo 09: Base de datos de encuestados

Marca temporal Direccion de correo ele1. ¢ Cree usted que le 2. ¢Considera usted ¢ 3. ¢ Estima usted que 4. ¢{Opina usted que d 5. ¢ Cree usted que cu 6. ¢Percibe usted que 7. ¢ Cree usted que la 8. ¢Percibe usted que 9. ¢Percibe usted ac
6/13/2023 19:11:33 sandy.pasiche@gmail 4 3 5 2 4 4 3
6/13/2023 19:22:26 bereshitl2n@gmail.co
6/13/2023 19:32:59 ivetmayer87@gmail.cc
6/13/2023 19:38:33 cintial989maria@gma
6/13/2023 19:40:12 abrahamrodrigo26.arpk
6/13/2023 19:40:50 paolaaguilarsierra@gm
6/13/2023 19:44:27 anarcayaaguilarossme
6/13/2023 19:45:10 jtapiaccuno@gmail.col
6/13/2023 19:50:13 idevi6@gmail.com
6/13/2023 19:56:50 yessilidia31@gmail.co
6/13/2023 20:03:32 \ioletayeanett@gmail.(
6/13/2023 20:04:39 karen.celinal994@gm
6/13/2023 20:19:09 liviagonza08@gmail.cc
6/13/2023 20:53:22 yovanitacho@gmail.co
6/13/2023 20:59:38 carlosvargas300720@t«
6/13/2023 20:59:38 priscila.saucedo.2508(
6/13/2023 21:31:23 ernesto42benvides96¢€
6/13/2023 21:41:49 tacycita0806@gmail.c
6/13/2023 21:49:19 luceroestrellap.12@gn
6/13/2023 23:59:41 sheyla98xy@gmail.co
6/14/2023 0:17:21 yhadirabl@gmail.com
6/14/2023 6:56:55 mariell. massiel@gmail
6/14/2023 10:16:20 marqdxto2023@gmail.
6/14/2023 10:28:40 castrok389@gmail.cor
6/14/2023 10:39:59 karolromerorodriguez €
6/14/2023 11:33:31 fmpalmal806@gmail.c
6/14/2023 11:52:36 sasa3022@gmail.com
6/14/2023 11:54:10 celestegiulianaa@gme
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