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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestiéon del cambio
organizacional y la resistencia laboral en una entidad publica de Lima, 2026. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel correlacional, con disefio no
experimental y corte transversal. La poblacién y muestra estuvieron conformadas por 68
servidores publicos, a quienes se les aplicd un cuestionario validado y confiable para la
recoleccién de datos. Para el analisis estadistico se utilizd el coeficiente Rho de
Spearman, debido a que los datos no presentaron distribucién normal. Los resultados
evidenciaron una correlacién positiva muy fuerte y estadisticamente significativa entre las
variables estudiadas (Rho = 0,987; p = 0,000), aceptandose la hipétesis de investigacion.
Asimismo, se encontré una relacion significativa entre las dimensiones planificacién del
talento humano (Rho = 0,892; p = 0,000), desarrollo y capacitacion (Rho = 0,912; p =
0,000), evaluacion y desempefio (Rho = 0,966; p = 0,000) y la resistencia laboral.
Ademas, se identificé que el 68% de los participantes percibié un nivel bajo de gestién del

cambio organizacional, mientras que el 56% presentd un nivel bajo de resistencia laboral.

Palabras clave: gestion del cambio organizacional, resistencia laboral, entidades

publicas, liderazgo organizacional, adaptacién organizacional.



Abstract

The study aimed to determine the relationship between organizational change
management and work resistance in a public entity in Lima, 2026. The research followed a
quantitative approach, applied type, correlational level, with a non-experimental and
cross-sectional design. The population and sample consisted of 68 public servants, to
whom a validated and reliable questionnaire was administered for data collection. For
statistical analysis, Spearman’s Rho coefficient was used because the data did not show a
normal distribution. The results showed a very strong and statistically significant positive
correlation between the studied variables (Rho = 0.987; p = 0.000), leading to the
acceptance of the research hypothesis. Likewise, a significant relationship was found
between the dimensions of human talent planning (Rho = 0.892; p = 0.000), development
and training (Rho = 0.912; p = 0.000), and evaluation and performance (Rho = 0.966; p =
0.000) with work resistance. In addition, it was identified that 68% of participants
perceived a low level of organizational change management, while 56% reported a low

level of work resistance.

Keywords: organizational change management, work resistance, public entities,

organizational leadership, organizational adaptation.



iNDICE

Agradecimiento

Dedicatoria

Resum

en

Abstract

iNDICE

I.INTRODUCCION

1.1.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.
Il

2.1.

Descripcion del problema

Preguntas de investigacion especificas

Objetivo general
Objetivos especificos
Justificacion
Alcances

MARCO TEORICO

Antecedentes.

2.1.1. Antecedentes internacionales

2.1.2. Antecedentes nacionales

2.2.
2.3.
2.4.
2.5.
2.6.
Il

3.1.

Bases teoricas.

Definicion de las variables.
Dimensiones e indicadores
Hipotesis general
Hipdtesis especificas
MATERIAL Y METODOS

Tipo de investigacion

A~ B O W

12
17
21
21
22

22



3.2.
3.3.
3.4.
3.5.
3.6.

41.
4.2.

V.

VL.

VIL.

VIIL.

Nivel de Investigacion

Disefio de la Investigacién

Poblacién — Muestra

Técnica de investigacion

Instrumento de investigacion
RESULTADOS

Resultados descriptivos o inferenciales
Resultados relacionados con prueba de hipétesis
DISCUSION.

CONCLUSIONES.
RECOMENDACIONES.

REFERENCIAS

ANEXOS

22
22
23
23
23
25
25
32
36
41
43

44



I.INTRODUCCION
I.1. Descripcion del problema

En el ambito internacional, existe una resistencia laboral a los cambios que
se dan en las organizaciones publicas, la cual esta relacionada con la sensacion de una
autonomia limitada, un exceso de normativas y una escasa participacién en el proceso de
toma de decisiones. Esta deficiencia dentro de la institucién obstaculiza los procesos de
modernizacion del Estado y una transformacioén digital, provocando dificultades en la
operatividad. La literatura indica que la participacion en equipo disminuye la resistencia,
aunque también puede generar respuestas organizativas ambiguas cuando no se tiene
un objetivo fijo (Sahay y Goldthwaite, 2023). Debido a las percepciones de injusticia
distributiva y amenazas a la estabilidad laboral, los procesos de ajuste presuposicional en
el sector publico aumentan la resistencia al cambio. La investigacién empirica demuestra
que la percepcién de la equidad tiene un impacto directo en la aceptacion de cambios
administrativos. La oposicion grupal se intensifica y la colaboracién con las politicas de
cambio estructural se reduce cuando los empleados sienten que las decisiones son
injustas (Van, 2022). En las entidades publicas, la resistencia al cambio se expresa como
una conducta con diferentes facetas que incluye elementos cognitivos, emocionales y
conductuales. Esta complejidad dificulta la implementacién de reformas estructurales y
digitales. La cultura organizacional y la escasa adaptabilidad fortalecen las deficiencias
burocraticas, segun apuntan datos recientes. Esto tiene un impacto negativo en la

eficacia de las politicas de modernizacion (Wakuta et al., 2023).

En Peru, aproximadamente 1,6 millones de trabajadores conforman el
sector publico, que viene creciendo de manera constante, esta fuerza de trabajo se
focaliza en diversas normativas laborales, que causa una fragmentacion en las
organizaciones y obstaculiza la implementacién de reformas homogéneas. Asimismo, la
resistencia al cambio aumenta debido a la disparidad en las condiciones de trabajo y los
contratos entre los trabajadores del estado (Infobae, 2025). Solamente el 25% de los
operadores de entidades llega a niveles adecuados de rendimiento en el sistema de
planificacion estatal; en cambio, el 35% necesita urgentemente mejorar sus habilidades
técnicas. Estas cifras evidencian limitaciones en la competencia estratégica que
obstaculizan la modernizacion del sector publico, generando resistencia al cambio debido
a una preparacion institucional insuficiente para la implementacion de reformas en la
gestion publica (Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2025). En Trujillo, la
empresa de servicios generales del Peru, son patentes las falencias en el manejo de la

transformacion organizacional, sobre todo en lo que se refiere a la comunicacion de la



visidn, el liderazgo y la implicacion del personal. Esto afecta negativamente el rendimiento
en el trabajo de los colegas y restringe su capacidad de ser productivos y adaptarse a los

procesos de transformacion institucional (Jiménez et al., 2026).

A nivel local, en Lima, el uso del sistema de Gestion del Rendimiento en las
entidades peruanas ha crecido rapidamente: mas del 85% de estas ya lo emplean, y la
proporcion de los proveedores de servicios se ha incrementado en mas del 55% durante
los dos ultimos afios. Este progreso, no obstante, se topa con oposiciones historicas por
la evaluacion del rendimiento, que es vista como un control sancionador y una mejora
constante (Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2025). En Lima Metropolitana,
los programas de fortalecimiento de capacidades demuestran que los servidores publicos
estan involucrados activamente en la sostenibilidad y la innovacion a través de simposios
regionales. Estas intervenciones tienen como objetivo optimizar la modernizacion del
Estado; sin embargo, investigaciones internas indican que la ausencia de competencias
digitales y la resistencia al cambio obstaculizan el empleo de innovadoras técnicas de
gestion publica, lo cual incide negativamente en la eficacia institucional (Gobierno
Regional Metropolitano de Lima, 2025). En Lima Metropolitana, en la rama minorista textil
de Peru, hay un considerable grado de resistencia al cambio organizacional que perjudica
el rendimiento laboral. Esto provoca restricciones en el desempefio de las tareas,
actitudes contraproducentes y un mal desempefio contextual, lo cual complica la
adaptacion a nuevas tacticas comerciales y disminuye la productividad de la organizacion
(Asto, 2025).

En Lima, la administracion del cambio organizacional presenta un problema
de eficacia restringida y de resistencia elevada por parte de los trabajadores. La dificultad
para aplicar reformas administrativas, modernizar los procesos y adoptar tecnologias
digitales es una expresion de esta situacion, lo cual causa que la optimizacién de los
servicios publicos se vea postergada. La resistencia al cambio se ve influenciada por
elementos como la comunicaciéon deficiente sobre los procesos de transformacion, la
escasa participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones, la falta de
formacion adecuada para responder a las nuevas exigencias organizativas y una
sensacion de inseguridad en el lugar de trabajo. Ademas, siguen existiendo culturas
organizacionales que priorizan las practicas tradicionales, lo que limita la innovacion y
adaptabilidad institucional. Estas condiciones impactan el desempeio laboral, reducen la
eficiencia operativa y debilitan la capacidad de responder a las demandas ciudadanas.
Como resultado, los niveles de insatisfaccion de los usuarios aumentan y la calidad

general del servicio se ve comprometida. En este contexto, la gestion del cambio no logra



solidificarse como un proceso estratégico dentro de las instituciones estatales, lo que
resalta la necesidad de fortalecer el liderazgo, la comunicacion interna y el desarrollo de
competencias para disminuir las resistencias laborales y fomentar una cultura

organizacional enfocada en la mejora continua y la adaptacién al entorno dinamico.
.2. Pregunta de investigacion general

¢, Cual es la relaciéon entre la gestiéon del cambio organizacional y resistencia laboral en

una entidad publica, Lima-20267?
1.3. Preguntas de investigacion especificas

¢ Cual es la relacién entre la planificacion del talento humano y resistencia laboral en una
entidad publica, Lima-20267?

¢, Cual es la relacion entre el desarrollo y capacitacion y resistencia laboral en una entidad
publica, Lima-20267

¢, Cual es la relacién entre la evaluacion y desempefio y resistencia laboral en una entidad
publica, Lima-20267

¢, Cual es el nivel de la gestiébn del cambio organizacional en una entidad publica,
Lima-20267?

¢, Cual es el nivel resistencia laboral en una entidad publica, Lima-20267?
1.4. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y la resistencia laboral

en una entidad publica, Lima-2026.
I.5. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la planificacion del talento humano y la resistencia laboral en

una entidad publica, Lima-2026.

Determinar la relacion entre el desarrollo y capacitacion y la resistencia laboral en una
entidad publica, Lima-2026.

Determinar la relacion entre la evaluacion y desempefio y la resistencia laboral en una
entidad publica, Lima-2026.

Identificar el nivel de la gestion del cambio organizacional en una entidad publica,
Lima-2026.

Identificar el nivel de resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.



1.6. Justificacion

La presente investigacién se justifico tedricamente porque permitié ampliar
el conocimiento sobre la gestion del cambio organizacional y la resistencia laboral en una
entidad publica, integrando aportes conceptuales de ambas variables dentro del contexto
de la administracion publica. Asimismo, contribuyd a contrastar y complementar teorias
relacionadas con la adaptacion organizacional, el comportamiento laboral frente a
cambios institucionales y los factores que influyen en la resistencia al cambio,

fortaleciendo asi el marco tedrico aplicado al sector publico en Lima, 2026.

Desde el punto de vista practico, la investigacion se justificd porque sus
resultados permitieron identificar como la gestién del cambio organizacional influye en la
resistencia laboral dentro de una entidad publica, facilitando la toma de decisiones
orientadas a mejorar la planificacién del talento humano, la capacitacién y los procesos
de evaluacion del personal. De esta manera, el estudio aportdé informacién util para
disefar estrategias que permitan reducir la resistencia al cambio y mejorar la eficiencia

institucional.

La investigacion se justificé socialmente porque las entidades publicas
tienen un impacto directo en la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania, por lo
que una adecuada gestién del cambio organizacional contribuye a mejorar el desempefio
de los servidores publicos. En este sentido, reducir la resistencia laboral favorece una
administracion mas eficiente, flexible y orientada al usuario, lo que se traduce en una

mejor atencion y mayor satisfaccién de la poblacion beneficiaria.

Metodolégicamente, la investigacion se justificd porque empleé un enfoque
cuantitativo basado en la aplicacién de encuestas estructuradas que permitieron medir la
relacion entre la gestién del cambio organizacional y la resistencia laboral. Ademas, el
estudio aport6 un disefio metodoldgico replicable, con instrumentos validados y
procedimientos sistematicos de recoleccion y analisis de datos, lo que puede servir como

referencia para futuras investigaciones en contextos similares del sector publico.
1.7. Alcances

La investigacion expuesta fue realizada en una entidad publica de Lima con
el propodsito de examinar la relacion entre la gestiéon del cambio organizacional y la
resistencia laboral en los servidores publicos. Para ello, se tomaron en cuenta las
condiciones laborales del personal, asi como la dinamica del servicio publico y las
caracteristicas organizacionales e institucionales del entorno donde se desarrollé el

estudio. De igual manera, se consideraron los procesos internos de adaptacién al cambio,



la cultura organizacional y los factores que influyen en la aceptacion o rechazo de las

transformaciones institucionales.

El proceso de investigacion comprendioé la planificacion del estudio, el
disefio y validacion de los instrumentos de recoleccion de datos, la aplicacion de
encuestas a los servidores publicos seleccionados, el procesamiento y analisis de la
informacion obtenida, asi como la elaboracion del informe final. Asimismo, el estudio se
desarrollé con recursos institucionales disponibles, orientados a facilitar el trabajo de
campo Yy garantizar la adecuacién de los instrumentos al contexto de la entidad publica.
En este marco, se consideraron posibles limitaciones relacionadas con la disponibilidad
de tiempo del personal, la carga laboral y el nivel de participacion en la aplicacion de los
instrumentos, factores que pudieron influir en la recolecciéon de datos. Finalmente, se
cuidé la validez, confiabilidad y consistencia de los resultados mediante un adecuado

control metodoldgico durante todo el proceso de investigacion.



Il. MARCO TEORICO

11.1. Antecedentes.

11.1.1. Antecedentes internacionales

El estudio de Fransisca (2025), con objetivo general desarrollar y probar un
modelo que explique cdmo la gestidn del cambio organizacional y la innovacién funcionan
como estrategia de mejora del desempefio en la transformacion hacia la Industria 4.0 en
empresas manufactureras y de servicios de Indonesia, empleé una metodologia
cuantitativa explicativa con 300 gerentes como muestra y analisis PLS-SEM. Los
resultados mostraron que la gestion del cambio tiene un efecto significativo sobre la
innovacion (B=0,685; p<0,001) y sobre el desempefio (f=0,312; p<0,001), mientras que la
innovacién también influye significativamente en el desempefio (3=0,524; p<0,001), con
un efecto de mediacion parcial del 53,5%. El modelo explica el 67,3% de la varianza del
desempefo organizacional. Se concluye que la gestion del cambio organizacional,
especialmente el liderazgo, es fundamental para fomentar la innovacion y mejorar el

desempefio en la era de la Industria 4.0.

El estudio de Rouissi (2025), con objetivo general examinar como las
estrategias de gestion del cambio y los factores culturales afectan conjuntamente el
compromiso y desempefo de los empleados en el sector industrial de Arabia Saudita,
emple6 una metodologia cuantitativa con encuesta autoadministrada a 477 empleados de
diversas empresas industriales y analisis SEM. Los resultados mostraron que todas las
dimensiones de la gestién del cambio influyen significativamente en el compromiso y
desempefo: comunicacion (f=0,196; p=0,006), participacion en la toma de decisiones
(B=0,641; p=0,005), capacitacién (f=0,159; p=0,012) y liderazgo ($=0,286; p=0,029). La
cultura saudita también mostré un efecto positivo, aunque pequeno (=0,059; p=0,026).
Se concluye que las practicas de gestion del cambio alineadas con el contexto cultural

mejoran el compromiso y desempefio de los empleados en las organizaciones sauditas.

El estudio de Hasan, Aparisi-Torrijo y Gonzalez-Ladron-de-Guevara (2025),
con objetivo general analizar la produccion cientifica sobre la relacion entre gestion del
cambio y desempefio organizacional mediante analisis bibliométrico y tematico, empled
una metodologia que procesd 304 publicaciones de la base Web of Science (2012-2023)
utilizando VOSviewer y biblioshiny en R-studio. Los resultados revelaron un creciente
interés en el campo, con Estados Unidos (95 publicaciones) y China (44) como paises
mas influyentes, y Appelbaum de la Universidad Concordia (Canada) como el
investigador mas productivo. El analisis conceptual identificé cuatro aspectos clave:

humano, organizacional, tecnolégico y de liderazgo, con temas motores como



transformacion digital y gestion del cambio organizacional. Al tratarse de un estudio
bibliométrico sin datos primarios, no se reportan coeficientes de correlacién ni niveles de
significancia numéricos. Se concluye que el campo estd evolucionando hacia la
integracion de inteligencia artificial, analisis de datos y realidad virtual en los procesos de

gestién del cambio.

El estudio de Phillips y Klein (2022), con objetivo general presentar un
conjunto comun de estrategias de gestion del cambio encontradas en diversos modelos y
marcos teoricos, e identificar con qué frecuencia los profesionales de la gestién del
cambio implementan estas estrategias en la practica, empled una metodologia mixta que
combind una revision sistematica de la literatura para identificar 15 estrategias comunes
en 16 modelos, y un cuestionario aplicado a 49 profesionales de la gestidon del cambio
reclutados mediante muestreo intencional y de bola de nieve. Los resultados mostraron
que las estrategias mas utilizadas siempre o la mayoria del tiempo fueron: solicitar apoyo
del liderazgo senior (48 participantes), escuchar las preocupaciones de los gerentes (47),
alinear el cambio con la misién (46) y visién (44), escuchar a los empleados (45) y
centrarse en la cultura organizacional (41). Al ser un estudio descriptivo sin analisis de
correlacion entre variables, no se reportan coeficientes Rho ni niveles de significancia. Se
concluye que las estrategias de comunicacion, participacion de los stakeholders, cultura
organizacional, visién/misién y estimulo son fundamentales para implementar cambios

organizacionales exitosos.

El estudio de Vlachopoulos (2021), con objetivo general investigar las
percepciones de coaches ejecutivos sobre la gestién del cambio organizacional en la
educacién superior britanica y los factores que hacen efectivos a los lideres al gestionar
el cambio, empleé una metodologia cualitativa basica exploratoria con entrevistas
semiestructuradas a ocho coaches ejecutivos seleccionados mediante muestreo
intencional. Los resultados revelaron como principales desafios la falta de un plan
estratégico de cambio, la ausencia de programas de desarrollo de liderazgo y la falta de
claridad en la toma de decisiones. Los coaches identificaron que las habilidades blandas
como honestidad, responsabilidad, resiliencia, creatividad, proactividad y empatia son
esenciales para liderar el cambio, y destacaron que el coaching de desempefio, alto
potencial y sucesién son fundamentales para desarrollar lideres académicos efectivos. Al
ser un estudio cualitativo, no se reportan coeficientes de correlacion ni niveles de
significancia numéricos. Se concluye que el apoyo en liderazgo, planificacién estratégica
y habilidades blandas permite a los lideres académicos inspirar a la comunidad

universitaria y gestionar el cambio exitosamente.



[1.1.2. Antecedentes nacionales

El estudio de Asto Quichca (2025), con objetivo general determinar la
relacion entre la resistencia al cambio organizacional y el desempefo laboral en
trabajadores de PYMES del sector retail textil de Lima Metropolitana, Perd, empled una
metodologia cuantitativa con estrategia asociativa de correlacion simple, aplicando la
Escala de Desempefio Laboral Individual y el Cuestionario de Resistencia al Cambio
(RTC) a una muestra de 195 trabajadores de ventas con edades entre 18 y 60 afos
(M=28.29). Los resultados mostraron una correlacién estadisticamente significativa,
positiva y con tamano del efecto moderado entre resistencia al cambio y desempeio
laboral total (Rho=0,34; p<0,001), asi como con sus dimensiones: rendimiento en la tarea
(Rho=0,22; p=0,002), comportamientos contraproducentes (Rho=0,25; p<0,001) y
rendimiento en el contexto (Rho=0,34; p<0,001). Se concluye que existe relacion positiva

entre resistencia al cambio y desempefio laboral en el sector retail textil.

El estudio de Delgado Carrefio (2023), con objetivo general analizar la
relacion entre la gestion del cambio organizacional y la transformacion digital en
instituciones publicas, empled una metodologia cualitativa descriptivo-analitica basada en
una revisién sistematica de literatura y analisis de casos documentados en instituciones
publicas, utilizando fuentes académicas indexadas y reportes de organismos
internacionales, sin especificar una muestra numérica. Los resultados revelaron una
correlacion positiva entre la implementacion de procesos estructurados de gestion del
cambio y el éxito en la transformacion digital, identificando como factores criticos el
liderazgo transformacional, la cultura organizacional, la capacitacion del talento humano y
la alineacion estratégica. Al tratarse de un estudio cualitativo de revision, no se reportan
coeficientes de correlacion ni niveles de significancia numeéricos. Se concluye que la
gestion del cambio organizacional es un habilitador clave para la transformacién digital en

el sector publico, requiriendo planificacion participativa y sostenida.

El estudio de Pacheco Lenti (2023), con objetivo general determinar la
relacion entre la resistencia al cambio y la cultura organizacional en los gestores de una
empresa de consumo masivo de Lima, Peru, emple6 una metodologia cuantitativa no
experimental con disefio transversal correlacional-causal, utilizando una muestra censal
de 25 gestores de primera y segunda linea y aplicando un cuestionario de 46 preguntas.
Los resultados mostraron que no existe relacion significativa entre la resistencia al cambio
y la cultura organizacional (Rho= -0,109; p=0,603), lo que llevé a aceptar la hipotesis
nula. Este hallazgo contrasta con la literatura previa que sugiere una relacion entre

ambas variables, pero se explica por el contexto de la pandemia COVID-19 que ha



normalizado el cambio en las organizaciones, haciendo que la resistencia al cambio ya no
sea un factor determinante en la cultura organizacional de los gestores estudiados. Se
concluye que la resistencia al cambio no se relaciona con la cultura organizacional en los

gestores de la empresa analizada.

El estudio de Hernandez et al. (2022), con objetivo general develar los
elementos inherentes al cambio planeado considerando la resistencia al cambio que
provoca su implementacién en una organizacién a partir de los postulados de Reddin,
emple6é una metodologia cualitativa basada en la abstraccion critica y argumentacion
dialégica, a través de una revisiéon documental de los fundamentos tedricos del Desarrollo
Organizacional, sin especificar muestra numérica. Los resultados revelaron que la
resistencia al cambio es una reaccién natural del sistema ante la amenaza de
inestabilidad, y que su gestién asertiva requiere de agentes de cambio dotados de
habilidades diagndsticas, flexibilidad de estilo y destreza situacional, segun el modelo
tridimensional de eficacia gerencial de Reddin. Al tratarse de un estudio cualitativo de
revision tedrica, no se reportan coeficientes de correlacion ni niveles de significancia
numeéricos. Se concluye que el agente de cambio debe poseer habilidades especificas

para gestionar la resistencia al cambio y fomentar la efectividad organizacional.

El estudio de Salgado et al. (2022), con objetivo general analizar la relacién
entre la actitud y la resistencia al cambio organizacional en trabajadores mineros de una
empresa en la regién de Atacama, Chile, empleé una metodologia cuantitativa con
estrategia asociativa transversal y disefio de grupos naturales, aplicando la Escala de
Actitudes hacia el Cambio (EAC) y la Escala de Resistencia al Cambio (ERC) a una
muestra de 251 trabajadores (89,2% hombres). Los resultados mostraron una actitud
favorable hacia el cambio (M=113,7) y una resistencia media/moderada (M=185,9), con
una correlacion negativa significativa entre ambas variables (r=-0,14; p=0,03). Se
encontraron diferencias significativas segun faena laboral y jerarquia, siendo los gerentes
y supervisores quienes presentaron menor cinismo al cambio. Los trabajadores mayores
de 51 afios mostraron menor temor al cambio que los de 31-40 afios. Se concluye que
existe relacion inversa entre actitud y resistencia al cambio organizacional en

trabajadores mineros.

11.2. Bases teoricas.

Gestién del cambio organizacional

La teoria de la transformacion agil sostiene que las companias deben

implementar procesos de colaboracion, estructuras que sean flexibles y un liderazgo



capaz de adaptarse si quieren ajustarse con éxito a los cambios del entorno. Esta tactica

sugiere un paso paulatino hacia formas de trabajo mas flexibles

que favorezcan el aprendizaje, la creatividad y los plazos de respuesta al
mercado, impulsando de esta manera la adaptaciéon constante de la organizacién (Carroll
et al., 2023).

La Teoria del Cambio Basada en Capacidades Dinamicas sostiene que la
capacidad de una organizacion para adaptarse a los cambios del entorno determina su
habilidad para gestionar el cambio organizacional mediante la reestructuracion constante
de sus competencias y recursos. Las habilidades dinamicas hacen posible detectar
oportunidades, modificar las estructuras internas y elaborar respuestas estratégicas que
aseguren el desarrollo y la existencia de la organizacion. Asi, el cambio se entiende como
un proceso ininterrumpido de aprendizaje estratégico y renovacion (Voica y Stancu,
2022).

La teoria de la agilidad organizacional sostenible sostiene que es necesario
que las organizaciones desarrollen mecanismos que les posibiliten una adaptacion
constante y que preserven esta habilidad a lo largo del tiempo. Este enfoque enfatiza que
la cultura organizativa, el liderazgo y los procesos colaborativos son elementos clave para
mantener el cambio y asegurar que las ventajas competitivas perduren en contextos

cambiantes (Barroca et al., 2023).

Segun la Teoria Evolutiva del Liderazgo en la Transformacion Agil, los
trabajadores cambian sus papeles y métodos de influencia en el transcurso de las
transformaciones organizacionales. Primero, fomentan y distribuyen de manera activa los
nuevos valores organizacionales; después, asumen un papel orientado a sostener y
fortalecer estos cambios. La teoria destaca que el liderazgo adaptable es un elemento
esencial para asegurar la sostenibilidad y la institucionalizacion del cambio en las

organizaciones (Annosi y Lanzolla, 2023).

De acuerdo con la teoria de la ambidestreza organizacional, las
organizaciones deben tener la capacidad de llevar a cabo actividades de optimizacion y
exploracion de recursos al mismo tiempo que realizan tareas de innovacion y exploracion.
Desde este punto de vista, para poder gestionar el cambio en la organizacion es
necesario hallar un balance entre la necesidad de generar nuevas oportunidades y
formas de trabajar y la habilidad de responder a las necesidades actuales. Esta
combinacién promueve la adaptacion constante y ayuda a optimizar el rendimiento de la

organizacion en contextos variables (Talaja et al., 2023).
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Resistencia laboral

De acuerdo con la Teoria Tridimensional de la Resistencia al Cambio, la
resistencia laboral se presenta en tres dimensiones que estan interconectadas: la
afectiva, la cognitiva y la conductual. La dimension cognitiva hace alusiéon a las
percepciones y creencias de los empleados respecto a la modificacién; la dimension
afectiva comprende las emociones y sentimientos que surgen con las transformaciones
organizacionales; y la dimensién conductual se refleja en actos de aceptacién o
resistencia frente al cambio. Este método ve la resistencia como una reaccién natural que
puede ser controlada para fomentar el aprendizaje y la adaptacion de la organizacién, en

vez de considerarla como una respuesta negativa (Lamprakis y Lampraki, 2023).

Conforme a la Teoria de los Roles en la Resistencia al Cambio, la
resistencia en el lugar de trabajo se origina por la interaccién de tres actores clave: los
agentes que implementan las estrategias de cambio, las propias estrategias y los
trabajadores que experimentan dicho proceso. La resistencia no se debe solamente a los
empleados; también puede ser resultado de una comunicacién inadecuada por parte de
los lideres o de decisiones estratégicas deficientes. Por lo tanto, se entiende que la
resistencia es un fenémeno dinamico y compartido entre los diferentes miembros de la

organizacion (Mikel-Hong et al., 2024).

De acuerdo con la Teoria de la Vulnerabilidad Laboral en la Transformacion
Digital, los empleados se oponen cuando sienten que sus empleos, sus identidades
profesionales y sus recursos estan amenazados. La incorporacion de tecnologias nuevas
provoca sensaciones de inseguridad y vulnerabilidad que pueden desembocar en
actitudes de oposicién. Desde este punto de vista, la resistencia es una respuesta logica
frente a la percepcion del desgaste de los recursos y las modificaciones en el entorno
laboral (Cieslak y Valor, 2025).

La resistencia laboral, de acuerdo con la teoria del cinismo hacia el cambio
organizacional, se produce cuando los trabajadores sienten que las acciones de cambio
no son creibles o que la entidad no tiene la habilidad para ejecutarlas exitosamente. Esta
percepcion provoca desconfianza, escepticismo y actitudes negativas que disminuyen la

voluntad de los trabajadores para involucrarse en los procesos de cambio. Por lo tanto, el
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cinismo es un factor importante que precede a la resistencia y afecta la eficacia de las

transformaciones en una organizacion (Ferrari, 2024).

La Teoria de la Justicia Organizacional y la Resistencia Laboral, describe la
relacion estrecha que existe entre las percepciones de justicia organizacional y la
resistencia en el trabajo. Cuando los empleados perciben que existen procesos,
decisiones o interacciones injustas durante las etapas de cambio, la posibilidad de que se
comporten con oposicién y rechazo se eleva. Por otro lado, si se percibe que hay justicia
y equidad, los empleados aceptan mas facilmente los cambios y la oposicién a las nuevas

condiciones organizativas disminuye (Badola et al., 2023).
I.3. Definicion de las variables.
Gestion del cambio organizacional

La gestion del cambio organizacional se define como es un conjunto de
métodos, estrategias y componentes que posibilitan a las organizaciones implementar
cambios de forma eficaz, lo cual contribuye a que individuos y estructuras se adapten a
los requerimientos variables del ambiente. Asimismo, contiene una variedad de
elementos asociados con el liderazgo, la cultura y la implicacién de los participantes en el

proceso de cambio (Da Ros et al., 2023).

Se entiende la administracion del cambio organizacional como un proceso
que se centra en preparar a las organizaciones y a sus integrantes para aceptar, aplicar y
solidificar cambios internos. Este procedimiento incluye elementos cognitivos,
emocionales y de comportamiento que favorecen la predisposicion de los trabajadores y
mejoran la capacidad de la organizacion para enfrentar un cambio de manera positiva (Jo
y Hong, 2023).

La gestibn de cambio organizacional es el proceso en el que las
organizaciones planifican y llevan a cabo estrategias que les posibilitan reaccionar a las
transformaciones del ambiente empresarial. La implicacién activa de los lideres vy
ejecutivos de la organizacion es necesaria para este proceso, ya que estos juegan un rol
fundamental en la comunicacion, coordinacion y consolidacion de las iniciativas de
cambio con el fin de asegurar la sostenibilidad organizacional (Gutiérrez-lIfiiguez et al.,
2023).

Se conoce como gestion del cambio organizacional al procedimiento por el
cual las organizaciones planifican y ejecutan acciones que buscan cambiar sus

estructuras y procesos con el fin de establecer un objetivo comin y conseguir mejoras
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sostenibles. Bajo este punto de vista, la habilidad de la organizacién para alinear sus
metas, evaluar los resultados y promover el aprendizaje continuo durante la ejecucién de
las iniciativas de transformacion es lo que determina si el cambio tiene éxito (Naslund y
Norrman, 2022).

La gestion del cambio organizacional es el término utilizado para referirse al
conjunto de métodos y acciones que se implementan para preparar a las organizaciones
y a sus integrantes para enfrentar transformaciones en su estructura y funcionamiento.
Para incrementar las posibilidades de que las iniciativas de cambio tengan éxito, este
procedimiento supone elaborar una correcta preparacion organizacional, robustecer la
aptitud de adaptacion y promover la participacion de los actores implicados (Gabutti et al.,
2023).

Importancia

La administracién del cambio organizacional es esencial, ya que, al
reconocer y manejar elementos fundamentales como la cultura de la organizacion, el
liderazgo, la comunicacion y la participacion de los empleados, se incrementa la
posibilidad de éxito de las iniciativas transformadoras. Una buena administracion del
cambio contribuye a la disminucion de las barreras que entorpecen las transformaciones
e incentiva a las organizaciones a ajustarse a contextos cada vez mas cambiantes y

competitivos (Errida y Lotfi, 2021).

En circunstancias de crisis multiples y cambios continuos, la gestion del
cambio organizacional adquiere una relevancia particular, porque posibilita que las
organizaciones se ajusten a través de una comunicacion interna efectiva. Una buena
administracion de la informacién y una comunicacion efectiva entre los integrantes de la
entidad promueven la aceptacién del cambio, refuerzan el compromiso de los
trabajadores y ayudan a alcanzar las metas estratégicas institucionales (Vieira y Balestra,
2024).

La administracién del cambio organizacional es esencial ya que posibilita
que los trabajadores se sientan motivados y se ajusten a las transformaciones. Una
comunicacion efectiva a lo largo de los procesos de transformacion ayuda a entender las
metas de la organizacién, disminuye la incertidumbre y estimula la activa participacion del
personal, o que incrementa las posibilidades de éxito de los proyectos de cambio
(Stasielowicz, 2025)

Caracteristicas
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Se caracteriza la gestion del cambio organizacional por promover el
involucramiento activo de los integrantes de la organizacion en los procesos de
transformacion. Esto conlleva la creacién de procedimientos para comunicarse y
colaborar, que posibiliten que los empleados intervengan tanto en la toma de decisiones
como en la ejecucion del cambio. De este modo, se fomenta una mayor aceptaciéon y se
reduce la resistencia organizacional. Asimismo, la participacion es un elemento clave
para reforzar el compromiso y la eficiencia de las propuestas de cambio (Sahay y
Goldthwaite, 2023).

Un aspecto fundamental de la administracion del cambio organizacional es
el impacto que tienen determinados actores de la organizacion en la aceptacién y
propagacion de las transformaciones. Los trabajadores con capacidad de influencia y los
lideres de opinion contribuyen a la difusién de informacién y promueven el fortalecimiento
de los procesos de cambio. Asi, se apoya a las redes informales de liderazgo vy
comunicacion para fomentar la adaptacién de la organizacion, lo que define la gestion del
cambio (Koch y Fortkord, 2024).

La planificacién sistematica que se fundamenta en evidencias empiricas y
la participacién de los miembros son dos elementos esenciales de la gestién del cambio
organizacional. Los autores afirman que los procesos de cambio que tienen éxito se
caracterizan por emplear practicas fundamentadas en conocimientos empiricos,
comunicacion efectiva y la participacion de los trabajadores; factores que favorecen una

puesta en marcha del cambio mas eficiente y duradera (Stouten et al., 2018).
Ventajas

Otro beneficio importante es que la gestién del cambio puede reducir la
resistencia de los empleados mediante una comunicacion clara, un liderazgo adecuado,
la participacién y la creacion de confianza. La disposicion de los trabajadores a colaborar
con los nuevos procedimientos se incrementa cuando entienden la necesidad del cambio,
sienten que las decisiones son justas y se sienten apoyados por la organizacién. Asi
pues, esta ventaja se puede describir como la habilidad de convertir la incertidumbre
inicial en compromiso, participacion activa y aceptacion por parte de los integrantes de la

organizacion (Kebede y Wang, 2022).

La gestion del cambio promueve el compromiso dentro de la organizacion,
porque crea ambientes de trabajo mas participativos, inclusivos y que empoderan a los
trabajadores. Este beneficio se manifiesta cuando los empleados perciben el cambio

como una oportunidad de mejora colectiva, en lugar de una imposicién. Por lo tanto, una
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administracion de cambio efectiva posibilita el fortalecimiento del sentido de pertenencia,
la generacion de confianza, la disminucién de miedos y el aumento de la disposicion a

asumir nuevas responsabilidades en la organizacién (Hubbart, 2023).

Por ultimo, un beneficio adicional de la administracion del cambio
organizacional en la actualidad es que favorece la implementacion de tecnologias,
innovaciones y nuevos paradigmas laborales. En situaciones de digitalizacion, no basta
con incorporar tecnologias; es necesario que la gente esté preparada, que los procesos
internos estén alineados y que la cultura organizacional se adapte. Asi, esta ventaja
puede definirse como la habilidad de incorporar innovacién, aprendizaje y tecnologia de
manera sostenible, evitando que los cambios digitales fallen debido a una insuficiente

preparacion humana u organizacional (Kohler et al., 2024).
Resistencia laboral

La resistencia en el trabajo es una tendencia que se da a nivel individual y
colectivo, la cual afecta la forma en que los trabajadores responden a las
transformaciones organizacionales. Esta tendencia esta determinada por caracteristicas
humanas y por elementos contextuales de la organizacién que impactan en el nivel de

aceptacioén o rechazo que reciben las propuestas de cambio (Sverdlik y Oreg, 2023).

Se conoce como resistencia laboral a las reacciones adversas que los
trabajadores presentan cuando se implementan nuevos procedimientos, estructuras o
practicas dentro de la organizacion. Estas reacciones se deben principalmente a
percepciones erroneas del cambio, temor a lo desconocido y dificultad para abandonar
los métodos de trabajo tradicionales. Puede presentarse de diferentes formas esta
resistencia, dependiendo de las particularidades de la organizacién y del tipo de cambio

que se esté implantando (Sendrea, 2023).

La resistencia laboral se refiere a la conducta de oposicion o rechazo que
los trabajadores demuestran durante las transformaciones organizacionales cuando
sienten que su seguridad en el trabajo y la incertidumbre de su entorno estan
amenazadas. Esta respuesta esta relacionada con los aspectos emocionales y el grado
de compromiso emocional que los trabajadores tienen con respecto a la transformacion

sugerida (Feng et al., 2023).

La resistencia en el lugar de trabajo es un fendmeno dinamico que ocurre
cuando interactuan los responsables del disefio del cambio, los que lo llevan a cabo y los

empleados que lo reciben. Desde este punto de vista, la resistencia es una reaccién que
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se genera a partir de las interacciones y acciones llevadas a cabo por todos los actores
involucrados en el proceso de cambio organizacional, mas que un acto individual del
trabajador (Mikel-Hong et al., 2024).

La resistencia en el entorno laboral se refiere a las reacciones
conductuales, emocionales y cognitivas que los trabajadores desarrollan frente a las
modificaciones, sobre todo cuando estas son vistas como peligros para sus rutinas,
recursos o identidad profesional. Esta resistencia muestra la manera en que los
trabajadores valoran y responden a las nuevas demandas de la tecnologia y la

organizacion, en el marco de la transformacion digital (Cieslak y Valor, 2025).
Importancia

La resistencia laboral es relevante porque permite entender la forma en que
los empleados responden a las modificaciones producidas por la transformacion digital y
otros procesos de la organizacion. Examinar estas respuestas ayuda a reconocer las
amenazas percibidas, proteger el bienestar de los trabajadores e implementar
procedimientos que favorezcan transiciones mas eficaces y sostenibles. Por lo tanto,
entender la resistencia laboral contribuye a mejorar la aplicacién del cambio y a hacer que

las organizaciones sean mas adaptables (Cieslak y Valor, 2025).

La resistencia en el entorno laboral tiene un impacto importante, dado que
incide sobre la habilidad de los empleados para reaccionar proactivamente y con
capacidad de adaptacion ante las transformaciones organizacionales. Entender y manejar
de manera efectiva este fendmeno puede mejorar la confianza en la organizacion y
promover una mayor agilidad entre los trabajadores, lo que contribuye a que las
empresas respondan con mas positividad ante los cambios, ya sean planeados o

inesperados (Doeze et al., 2022).

Entender las interacciones entre los responsables del cambio, los agentes
encargados de implementarlo y los empleados receptores es fundamental para entender
como se ven afectuadas las transformaciones organizacionales; por lo tanto, la
resistencia en el entorno laboral es esencial. El analisis de este fendbmeno proporciona
informacion valiosa para disefiar estrategias mas efectivas de comunicacion, liderazgo y
participacion, favoreciendo la mejor adaptacion de los empleados y una mayor efectividad

de los procesos de cambio (Mikel-Hong et al., 2024).

Caracteristicas
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El fendmeno laboral de la resistencia, que es multifacético, se distingue por
la coincidencia de elementos psicoldgicos, sociales y organizacionales. Esto supone que
la respuesta de los empleados frente a las transformaciones no se basa unicamente en
aspectos individuales, sino también en sus relaciones con el entorno laboral, las
interacciones sociales y las circunstancias organizacionales, lo cual genera diferentes

formas de resistencia ante los cambios aplicados (Driouich, 2024).

La habilidad de actuar como un moderador en la relacién entre las practicas
de la organizacién y el comportamiento de los empleados es una de las cualidades mas
importantes de la resistencia laboral. Esto quiere decir que la resistencia afecta la forma
en que los trabajadores ven las propuestas de cambio, lo cual impacta su satisfaccion en
el trabajo y sus respuestas frente a las nuevas politicas de la organizacién (Barbieri et al.,
2024).

En el lugar de trabajo, la resistencia se distingue por conductas que son
visibles y pueden coexistir con actitudes conformistas. Los trabajadores pueden expresar
distintos grados de oposicion o aceptaciéon a los cambios organizacionales, lo que
demuestra que la resistencia es una respuesta gradual que varia segun la situacién y las

experiencias personales (Rasheed et al., 2024).
Ventajas

La resistencia laboral tiene la ventaja de fomentar practicas participativas
dentro de las organizaciones. La inquietud y la insatisfaccion de los trabajadores
fomentan procesos de participacion y comunicacién mas inclusivos, lo que posibilita la
creacion colectiva de iniciativas de cambio e impulsa un compromiso mas fuerte de los

empleados con las transformaciones organizacionales (Sahay y Goldthwaite, 2024).

La resistencia laboral hace que se pierda la ventaja de promover el
aprendizaje y la obtencion de nuevas competencias por parte de los empleados. Para
enfrentar estos cambios, los individuos deben mejorar sus capacidades profesionales,
modificar sus costumbres y ampliar sus conocimientos, lo cual fomenta la adaptabilidad

de las organizaciones y el crecimiento personal (Rizescu, 2024).

La oportunidad de entender con mayor profundidad la conducta de los
empleados y sus reacciones frente a las modificaciones en la organizacion es uno de los
beneficios de la resistencia laboral. Las organizaciones pueden crear estrategias

enfocadas en mejorar la calidad de vida laboral, reforzar el bienestar en el lugar de
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trabajo y hacer mas eficientes los procesos de cambio, gracias al analisis de estas

respuestas (Rasheed et al., 2024).

1.4. Dimensiones e indicadores
Gestién del cambio organizacional
Planificacion del talento humano

La planificacion del talento humano es un proceso estratégico enfocado en
prever las futuras necesidades de personal y asegurar la disponibilidad de empleados
con las competencias requeridas para cumplir con los propdsitos de la organizacién. Esta
planificacion posibilita anticipar las transformaciones del ambiente y garantiza que los
recursos humanos sean distribuidos de manera apropiada conforme a las exigencias
presentes y futuras de la organizacién (Micheli et al., 2023). La planificacién del talento
humano es el proceso a través del cual las organizaciones manejan de manera periddica
sus necesidades cualitativas y cuantitativas de recursos humanos para asegurar la
continuidad organizacional y mantener elevados niveles de desempeno. Esta practica
abarca la prevision de éxitos y el entrenamiento de los recursos humanos para enfrentar
desafios venideros (Papaioannou y Serdaris, 2023). La planificacién del talento humano
es una tarea sistematica que comprende la identificacion de los objetivos de la
organizacioén, el analisis de los recursos disponibles y el desarrollo de métodos para
cubrir las necesidades futuras de los trabajadores. Su finalidad es asegurar que la
organizacién tenga el capital humano requerido para alcanzar de manera eficaz los

objetivos institucionales (Merentek et al., 2023).
Desarrollo y capacitacion

El proceso de adquisicion y fortalecimiento de conocimientos, habilidades y
competencias que permiten a los trabajadores adaptarse a los cambios organizacionales
y tecnolégicos se conoce como desarrollo y capacitacion. Este procedimiento fomenta la
mejora de la actuacion institucional y el crecimiento profesional de las personas
(McWhorter, 2023). Los términos «desarrollo» y «capacitacion» se refieren a un conjunto
de actividades destinadas a mejorar las habilidades, destrezas y conocimientos de los
empleados para incrementar su productividad y fortalecer su compromiso con la empresa.
Asimismo, estos métodos promueven el progreso profesional y la obtencion de resultados
laborales mas O6ptimos (Hosen et al.,, 2023). Los procesos mediante los cuales las
personas amplian su experiencia y adquieren nuevas habilidades para adaptarse a los

cambios que traen consigo la innovacién y las tecnologias emergentes se conocen como
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desarrollo y capacitacién. Estas actividades son esenciales para fomentar el aprendizaje

permanente y la adaptacion organizacional (Ardichvili, 2022).
Evaluacién y desempefio

El procedimiento sistematico de evaluacion del rendimiento posibilita
examinar, cuantificar y optimizar las aportaciones de los trabajadores en el cumplimiento
de las metas organizacionales. Este proceso posibilita la retroalimentacion, la
identificacion de fortalezas y el fomento del desarrollo profesional de los empleados
(Aguinis y Burgi-Tian, 2021). El desempefio y la evaluaciéon se consideran un sistema
formal y organizado que posibilita apreciar las aportaciones de los empleados e informar
para optimizar el rendimiento de la organizacion. Este proceso incluye el establecimiento
de objetivos, el uso de mecanismos de evaluacion y la retroalimentacidén a supervisores y
empleados, todo lo cual fomenta el crecimiento profesional y la eficacia institucional
(Barbieri et al., 2021). La evaluacion y el desempefio constituyen un proceso continuo de
retroalimentacion mediante el cual las organizaciones brindan a los trabajadores
informacion constante sobre su desempefio y comportamiento laboral. Este enfoque
fomenta la motivacion, el compromiso y la mejora del desempefio individual, lo que
permite una adaptacion continua a las exigencias de la organizacion (Giamosa et al.,
2024).

Resistencia laboral
Capacidad de adaptacion

Adaptabilidad es el término que describe la habilidad de una organizacion
para modificar sus métodos, procedimientos y recursos en respuesta a un cambio
inesperado o a una crisis. Esta ventaja le posibilita reorganizar sus operaciones, repartir
responsabilidades y garantizar la continuidad de sus servicios, en vez de mostrarse
inflexible ante lo incierto. En esta linea, una organizacion flexible reacciona de manera
mas efectiva a las transformaciones debido a que fusiona la autonomia operativa, la
confianza interna y la coordinacion estratégica (Cedergren y Hassel, 2024). Asimismo, la
habilidad de sostener el rendimiento de una organizacion a pesar de la inestabilidad del
entorno puede ser considerada como capacidad de adaptacion. Su principal ventaja es
que posibilita que la organizacién aprenda de la crisis, cambie sus decisiones y sostenga
sus operaciones a través de respuestas adaptables. Por lo tanto, este aspecto implica no
solo reaccionar a los cambios, sino también transformar las dificultades en oportunidades
de fortalecimiento y mejora (Leite et al., 2023). La capacidad de adaptarse, desde un

punto de vista de gestidn publica, se define como la capacidad para cambiar los servicios
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institucionales, los procesos y las practicas con el fin de hacer frente a emergencias o
nuevas exigencias sociales. Este beneficio es importante porque ayuda a las entidades
espanolas a conservar la calidad del servicio, incluso bajo presion, limitaciones de
recursos o cambios normativos. Por lo tanto, la adaptaciéon permite que la organizacion
siga alcanzando sus objetivos sin perder credibilidad ante sus clientes (Butkus et al.,
2023).

Capacidad de recuperacion

Ademas, la capacidad de recuperacion puede entenderse como el proceso
mediante el cual una organizacién supera una situacion critica y restablece la calidad de
sus servicios. Su ventaja radica en su capacidad para transformar la experiencia de la
crisis en aprendizaje institucional, especialmente cuando se reconocen los errores, se
fortalecen los procedimientos y se implementan mejoras a largo plazo. Asi, la
recuperacion se asocia con una filosofia de "regresar mejor", en vez de simplemente
volver a la normalidad (Hordk y Spadek, 2025). Se conoce como capacidad de
recuperacion a la habilidad que tiene una entidad de reaccionar con prontitud, reorganizar
sus recursos Yy seguir funcionando después de sufrir una interrupcion. Esta ventaja es
relevante porque disminuye los impactos adversos de la crisis en los trabajadores, los
clientes y las cifras institucionales. Una recuperacion eficaz también permite proteger la
continuidad operativa y reducir la vulnerabilidad de la organizacion ante incidentes
recurrentes (Peng et al., 2025). La capacidad de una organizacién para restaurar su
productividad, coordinacion y operacion luego de un suceso inesperado se conoce como
capacidad de recuperacion. La ventaja de la institucion se nota cuando esta consigue
disminuir el tiempo de interrupcion, retomar el control de los procesos y reordenar las
prioridades. En este sentido, la recuperacion es un requisito previo para mantener la
continuidad y la sostenibilidad de la organizacion y no sélo una reaccion al problema.
(Zhong y otros, 2024).

Fortaleza organizacional

La capacidad interna de una organizacion para soportar presiones,
sostener sus operaciones y cumplir su misidon aun en situaciones adversas se conoce
como fortaleza organizacional. Su principal ventaja radica en que permite preservar la
estabilidad, la cohesion y la direccion estratégica ante cambios inesperados. Una
organizacién solida no solo depende de sus recursos financieros, sino también de su
liderazgo, cultura, capital humano y capacidad de coordinacion (Zadok et al., 2024) Se

puede definir la fortaleza organizacional como la capacidad estratégica de una
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organizacién para convertir sus propios recursos y habilidades en respuestas sostenibles
frente a situaciones inciertas. Su beneficio es que facilita la adaptacion, la resistencia y la
transformacion sin renunciar a los objetivos de la institucion o a su competitividad. En
este sentido, una organizacién fuerte no solo puede afrontar la crisis, sino también
utilizarla como plataforma para la innovacion, la mejora de procesos y los proyectos
futuros (Wang, Yu, y Liu, 2026). La fortaleza organizativa se puede describir como la
estabilidad de los sistemas internos, que posibilitan que una organizacién opere de
manera coherente, incluso en medio de una crisis 0 un cambio importante. Su fortaleza
estd en que combina cultura, estructura, personas, tecnologia y procedimientos para
asegurar la continuidad del servicio. Por lo tanto, esta dimension evidencia que la
resiliencia se basa en la combinacion de varios elementos organizacionales, no solo uno.

(Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico, 2023).

I.5. Hipétesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre la gestion del cambio organizacional y la

resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.
11.6. Hipdtesis especificas

Existe una relacion significativa entre la planificacion del talento humano y la resistencia

laboral en una entidad publica, Lima-2026.

Existe una relacion significativa entre el desarrollo y capacitacién y la resistencia laboral

en una entidad publica, Lima-2026.

Existe una relacion significativa entre la evaluacién y desempefio y la resistencia laboral

en una entidad publica, Lima-2026.
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lll. MATERIAL Y METODOS
1.  Tipo de investigacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sostienen que el propdsito de la
investigacion basica es desarrollar y aumentar el saber cientifico, mediante la indagacién
de teorias, conceptos y vinculos entre variables, sin buscar una implementacion practica
a corto plazo. En esta linea, el presente estudio se llevd a cabo bajo este tipo de
investigacion, ya que posibilitd una mayor comprensién tedrica de la resistencia laboral y
la gestion del cambio organizacional. Ademas, aportd a la creacion de conocimiento
centrado en el analisis de estas variables dentro del marco en una entidad publica,
Lima-2026.

Ademas, Naupas et al. (2018) el enfoque cuantitativo se caracteriza por la
recopilacién y analisis de datos numéricos con el objetivo de medir variables y verificar
hipétesis mediante procedimientos estadisticos. Asi, este método posibilitd la recopilacién
de datos imparciales acerca de la resistencia laboral y del manejo del cambio
organizacional, lo que hizo posible medir ambas variables y examinar como se

relacionan.
ll.2. Nivel de Investigacion

El propdsito del nivel de correlacién, segun Bernal (2016), es establecer el
grado de semejanza entre dos o mas variables dentro de una poblacion especifica sin
determinar relaciones causales. En consecuencia, este nivel se aplicé para establecer el

vinculo entre la administracién del cambio organizativo y la resistencia laboral, o que
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posibilitd determinar el grado y la direccién de la resistencia entre los trabajadores de una

entidad publica de Lima.
lll.3. Disefno de la Investigacion

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el disefio no experimental se
basa en la observacion de los fendmenos tal como suceden en su ambiente natural, sin
que las variables de investigacion sean manipuladas deliberadamente. Asimismo,
demuestran que las investigaciones transversales recogen informaciéon en un momento
determinado. En consecuencia, el estudio actual analizé la resistencia laboral y la gestion
del cambio organizacional tal como se dieron en la entidad publica seleccionada,
recopilando informacion durante un unico periodo de tiempo con el fin de investigar como

ambas variables estan relacionadas.
II.4. Poblacion — Muestra

De acuerdo con Tamayo y Tamayo (2003) la poblacién esta constituida por
un grupo de elementos que comparten rasgos comunes y que forman el tema de una
investigacion. En este estudio, la poblacion estuvo constituida por 68 trabajadores de una

entidad publica en Lima.

Por otra parte, como indica Arias (2020) el muestreo censal consiste en
incluir a todos los miembros de la poblacion que se estudia, lo que permite conseguir
informacion completa sin realizar procedimientos de seleccion muestral. Como

consecuencia, se consideraron todos los trabajadores, que suman un total de 68.
lll.L5. Técnica de investigacién

De acuerdo con Bisquerra (2019) una encuesta es un método de
recoleccion de datos que consiste en hacer preguntas estructuradas a un grupo de
personas, con el objetivo de conseguir informacion ordenada y comparable acerca de
vivencias, puntos de vista o percepciones. Esta técnica posibilitd la recopilacion de
informacioén vinculada con la resistencia laboral de los trabajadores de la entidad publica

estudiada y con el manejo del cambio organizacional.
.. Instrumento de investigacion

De acuerdo con Bisquerra (2019) una encuesta es un método de
recoleccién de datos que consiste en hacer preguntas estructuradas a un grupo de
personas, con el objetivo de conseguir informacion ordenada y comparable acerca de

vivencias, puntos de vista o percepciones. El cuestionario de esta investigacion facilitaria
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la obtencion de informacion acerca de la resistencia laboral y la gestion del cambio

organizacional, lo que a su vez apoyaria el analisis estadistico de los resultados.

Para garantizar la validez de las herramientas de recoleccién de datos, se
busco el consejo de especialistas con experiencia en gestidbn organizacional, gestidén
publica y metodologia investigativa. Los especialistas examinaron la pertinencia, la
claridad y la coherencia de cada sistema tomando como referencia las dimensiones e
indicadores asociados a los factores de resistencia laboral y administracion del cambio
organizacional. Asimismo, ratificaron que los cuestionarios eran adecuados para el
entorno de trabajo de los trabajadores de la entidad publica situada en Lima en 2026 (ver

anexo 4).

Asimismo, se llevé a cabo una prueba piloto con diez trabajadores que
tenian rasgos parecidos al grupo de estudio. Esta tarea facilitd la deteccién de posibles
dificultades para entender y la evaluacion de la funcionalidad del instrumento antes de su
implementacién definitiva. Mas tarde, se utilizé el programa SPSS para determinar el
coeficiente alfa de Cronbach con el fin de medir la fiabilidad de los cuestionarios. Los
hallazgos indicaron que los niveles de consistencia interna eran apropiados, lo cual
corroboro la fiabilidad de las herramientas empleadas para medir las variables del estudio

(ver anexo 5).

Se procesaron y analizaron los datos de forma metddica y ordenada. Con el
objetivo de simplificar su analisis, los datos obtenidos por medio de los cuestionarios
fueron primero codificados, registrados y tabulados. Mas tarde, se utilizd estadistica
descriptiva a través de frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia central con el fin
de caracterizar el comportamiento de las variables. Finalmente, se realizé un analisis
inferencial con el fin de contrastar las hipétesis planteadas, tomando en consideracion el
disefio no experimental, la perspectiva cuantitativa y el nivel de correlacién del estudio.

Para ello se utilizé el software SPSS.

Asimismo, a lo largo de todo el proceso investigativo se mantuvieron los
principios éticos de integridad académica, confidencialidad, responsabilidad vy
transparencia. Los participantes otorgaron su consentimiento informado después de
comprender completamente los propdsitos del estudio, que su participacién era voluntaria
y que la informacién suministrada se emplearia exclusivamente con fines académicos.
Asimismo, se asegurd el anonimato y la proteccion de los datos personales, garantizando
que los resultados se emplearon de manera ética con propdsitos cientificos vy

académicos.’
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Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Gestion del cambio organizacional 212 68 ,000
Resistencia laboral 274 68 ,000

Tabla 1

IV. RESULTADOS
IV.1.Resultados descriptivos o inferenciales

Tabla 1

Prueba de normalidad

Nota. Elaboracién en SPSS.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov revela que las dos distribuciones tienen valores de
significancia menores a 0,05, lo cual sugiere que los datos no se distribuyen
normalmente. Como consecuencia, se descarta la hipétesis de normalidad y se justifica el
empleo de una estadistica no paramétrica para llevar a cabo el analisis inferencial. El

coeficiente de correlacién de Spearman es apto debido a que posibilita la evaluacion de
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la relacion entre las variables sin necesidad de que los datos sean normales, ademas de

ser apropiado para escalas ordinales o datos que no se ajustan a supuestos

paramétricos.

Objetivo General. Determinar la relacion entre la gestién del cambio organizacional y la

resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026
Tabla 2

Relacién entre las variables

Coeficiente de correlacion

Resistencia laboral

Rho de Spearman ,987**
Gestion del cambio
o p-valor ,000
organizacional
N 68
Nota. Elaboracién en SPSS.
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Figura 1. Relacion entre las variables

Los resultados revelan una intensa correlacion positiva entre las dos variables
estudiadas, con un coeficiente de Spearman de 0,987 y un nivel de significancia de
0,000, lo que significa que es estadisticamente significativo. Esto hace posible la
aceptacion de la hipotesis propuesta, que revela que a medida que se ponen en practica
mas estrategias de cambio organizacional, en las organizaciones evaluadas existe una

resistencia laboral mayor. Esto indica una relacién directa y muy consistente entre ambas.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre la planificacién del talento humano y

la resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.
Tabla 3

Relacién entre la planificacion del talento humano y la resistencia laboral

Coeficiente de correlacion resistencia laboral
Rho de Spearman ,892**
planificacion del talento
p-valor ,000
humano
N 68

Nota. Elaboracion en SPSS.
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Figura 2. Relacion entre la planificacion del talento humano y la resistencia laboral

Los datos revelan una fuerte correlacion positiva entre la planificacion del talento humano

y la resistencia laboral, con un coeficiente de Spearman de 0,892 y un valor p de 0,000, lo

que significa que es estadisticamente significativo. Por lo tanto, se acepta la hipétesis que

sugiere que una mayor planificacién del talento humano esta relacionada con un aumento

de la resistencia laboral en las entidades evaluadas, lo cual muestra una conexion

directa, coherente y significativa entre las dos variables estudiadas.

Objetivo especifico 2. Determinar la relacion entre el desarrollo y capacitacion y la

resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.

Tabla 4

Relacién entre el desarrollo y capacitacion y la resistencia laboral

Coeficiente de correlacion

Resistencia laboral

Desarrollo y capacitacion

Rho de Spearman

p-valor

N

,912**

,000

68

Nota. Elaboracion en SPSS.
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Figura 3. Relacion entre el desarrollo y capacitacion y la resistencia laboral

Los hallazgos revelan una correlacion positiva muy fuerte entre el desarrollo y la
capacidad y resistencia laboral, con un coeficiente de Spearman de 0,912 y un valor p de
0,000; lo que sugiere una asociacioén significativa desde el punto de vista estadistico. Por
lo tanto, se acepta la hipotesis que indica que a medida que aumenta el desarrollo y la
capacidad de las entidades evaluadas, también lo hace la resistencia laboral en ellas.
Esto demuestra una relacién directa, consistente y altamente significativa entre las dos

dimensiones estudiadas.

Objetivo especifico 3. Determinar la relacion entre la evaluaciéon y desempefio y la

resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.
Tabla 5

Relacién entre la evaluacion y desemperio y la resistencia laboral

Coeficiente de correlacion resistencia laboral
Rho de Spearman ,966**
evaluacion y desempefio p-valor ,000
N 68

Nota. Elaboracion en SPSS.

R? Lineal = 0,751
30 .

25

20

y=5.04+0,23%
8 '

Evaluacion y desempenio

20 40 60 80

Resistencia laboral 29




Figura 4. Relacioén entre la evaluacion y desempefio y la resistencia laboral

Los hallazgos revelan un vinculo positivo muy fuerte entre la evaluacién y el rendimiento
laboral y la resistencia en el trabajo, con un coeficiente de Spearman de 0,966 y un valor
p de 0,000; lo que sefiala que se trata de una relacién estadisticamente significativa. Por
lo tanto, se acepta la hipdtesis planteada que sostiene que, a medida que aumenta el
nivel de evaluacion y rendimiento, también lo hace la resistencia laboral en las entidades
analizadas. Esto sefala una relacion directa, consistente y altamente significativa entre

los dos aspectos estudiados.

Objetivo especifico 4. Identificar el nivel de la gestién del cambio organizacional en una
entidad publica, Lima-2026.

Tabla 6

Nivel de la gestion del cambio organizacional.

Niveles F %
Nivel bajo 46 68%
Nivel medio 11 16%
Nivel alto 11 16%
Total 68 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 5. Nivel de la gestion del cambio organizacional.

Los hallazgos indican que el nivel mas bajo de gestion del cambio organizacional tiene
una predominancia del 68%, mientras que los niveles medio y alto representan cada uno
un 16%. Esto sefala que las instituciones tienen una capacidad restringida para poner en
marcha procesos de cambio de forma eficaz. En este sentido, se puede notar que la
mayor parte de las entidades muestran debilidades en su transformacion organizacional,
lo cual tiene el potencial de afectar su eficiencia operacional, capacidad de adaptaciéon y
habilidad para reaccionar ante situaciones de mejora constante y exigencias

medioambientales.

Objetivo especifico 5. Identificar el nivel de resistencia laboral en una entidad publica,
Lima-2026

Tabla 7

Nivel de resistencia laboral

Niveles F %
Nivel bajo 38 56%
Nivel medio 18 26%
Nivel alto 12 18%
Total 68 100%

Nota. Elaboracién propia
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Figura 6. Nivel de resistencia laboral

Segun los resultados, el nivel de resistencia laboral mas bajo (56%) es el predominante,
seguido por el nivel medio (26%) y finalmente el nivel alto (18%). Esto sefala que, en
términos generales, los empleados suelen tener una actitud relativamente positiva hacia
los procedimientos institucionales. No obstante, la existencia de porcentajes en niveles
altos y medios indica que existen grupos que también estan luchando por adaptarse. Esto
podria influir en la introduccién de cambios organizacionales y en la dinamica interna de
las entidades analizadas.

IV.2.Resultados relacionados con prueba de hipétesis
Contraste de hipétesis segun la Prueba T de Student

Hi: Existe una relacidon significativa entre la gestion del cambio organizacional y la

resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.
Tabla 8

Prueba T de Student de las variables.

Diferencia de 95% de confianza

T Gl Sig .
medias | S
gestion del cambio
o 29,700 67 ,000 50,735 47,33 54 .15
organizacional
resistencia laboral 30,483 67 ,000 51,103 47,76 54,45

Nota. Elaboracion en SPSS.

Los resultados de la prueba T de Student revelan valores t altos para las dos variables,
con niveles de significacion de 0.000; esto senala que existen disparidades
estadisticamente significativas en la muestra analizada. Asimismo, la estabilidad de los
resultados se fortalece debido a que el valor cero no esta incluido en los intervalos de
confianza. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa, lo que demuestra que en la
entidad publica de Lima-2026 hay una relacion importante entre las dos dimensiones

examinadas, confirmando asi la relevancia del fendmeno estudiado.
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Hi,: Existe una relacién significativa entre la planificacion del talento humano y la

resistencia laboral en una entidad publica, Lima-2026.
Tabla 9

Prueba T de Student

Diferencia de 95% de confianza
T Gl Sig. .
medias | S
planificacion del
22,685 67 ,000 12,824 11,70 13,95
talento humano
resistencia laboral 30,483 67 ,000 51,103 47,76 54,45

Nota. Elaboracién en SPSS.

Los resultados del test T de Student revelan valores t altos y una significacién de 0.000
en las dos mediciones, lo que sefiala diferencias estadisticamente relevantes en la
muestra analizada. Los intervalos de confianza, ademas, no contienen el valor nulo, lo
que sefiala la fiabilidad de los resultados conseguidos. Por lo tanto, se acepta la hipétesis
alternativa, concluyendo que hay una conexién importante entre la planificacion del
talento humano y la resistencia laboral en las entidades publicas analizadas en
Lima-2026.
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Hi,: Existe una relacion significativa entre el desarrollo y capacitacion y la resistencia

laboral en una entidad publica, Lima-2026.
Tabla 10

Prueba T de Student

Diferencia de 95% de confianza

T Gl Sig. )
medias | S
desarrollo y
. 25,434 67 ,000 20,412 18,81 22,01
capacitacion
resistencia laboral 30,483 67 ,000 51,103 47,76 54,45

Nota. Elaboracién en SPSS.

Los resultados de la prueba T de Student muestran valores t elevados y una significancia
de 0,000 en ambas mediciones, indicando diferencias estadisticamente significativas en
la muestra examinada. Ademas, los intervalos de confianza no incluyen el valor cero, lo
que confirma la consistencia de los resultados obtenidos. Como resultado, se acepta la
hipétesis alternativa, concluyendo que existe una relacién significativa entre la resistencia

laboral y el desarrollo y capacitacion en la entidad publica evaluada en Lima 2026.
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H.3: Existe una relacién significativa entre la evaluacion y desempefio y la resistencia

laboral en una entidad publica, Lima-2026.

Tabla 11

Prueba T de Student

Diferencia de 95% de confianza

T Gl Sig. .
medias | S
evaluacién y
39,978 67 ,000 17,500 16,63 18,37
desempefio
resistencia laboral 30,483 67 ,000 51,103 47,76 54,45

Nota. Elaboracién en SPSS.

Los datos de la prueba T de Student revelan un nivel de significancia de 0,000 y valores

altos de t, lo cual sefiala que existen diferencias estadisticamente relevantes en la

muestra que fue analizada. Asimismo, el intervalo de confianza no incluye el valor cero,

que simboliza la estabilidad de los resultados alcanzados. Por lo tanto, se acepta la

hipétesis alternativa, determinando que hay una correlacién significativa entre la

evaluacion y el desempeno y la resistencia laboral en la entidad publica evaluada en Lima

2026.
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V. DISCUSION.

Respecto al objetivo principal, los hallazgos estadisticos que se
consiguieron con 68 participantes (p = 0,000; Rho de Spearman = 0,987) revelaron una
correlacion positiva muy fuerte y significativa desde el punto de vista estadistico entre las
dos variables. Estos resultados posibilitaron la aceptacién de la hipotesis de investigacion
y el rechazo de la hipotesis nula, evidenciando que, en el contexto analizado, los niveles
de resistencia laboral se incrementan conforme lo hacen las acciones y tacticas para
manejar el cambio organizacional. EI hecho de que los procesos de cambio suelen
generar incertidumbre, miedo y una sensacién de riesgo entre los empleados, sobre todo
cuando hay escasa comunicacion o participacién durante su aplicacion, puede explicar
esta conducta. Los resultados son coherentes con los de Phillips y Klein (2022), que
determinaron que las tacticas mas eficaces para manejar la transformacion
organizacional eran: respaldar el liderazgo, escuchar a los trabajadores de manera activa,
armonizar el cambio con la mision institucional y robustecer la cultura de la organizacion.
Llegaron a la conclusion de que para disminuir los obstaculos al cambio es imprescindible
que participen las partes interesadas. Asimismo, Fransisca (2025) encontré que la gestion
del cambio tiene un impacto importante en la innovacion (B = 0,685; p < 0,001) y el
rendimiento de la organizacion (B = 0,312; p < 0,001), lo que evidencia lo importante que
es manejar correctamente los procesos de transformacion institucional. La teoria de la
transformacién organizacional, segun Carroll et al. (2023), argumenta que las
organizaciones precisan estructuras flexibles, liderazgo adaptativo y procesos
cooperativos para poder adaptarse de manera efectiva a las variaciones del entorno. De
forma parecida, Da Ros et al. (2023) describen la gestion del cambio organizacional como
un conjunto de tacticas y procedimientos que asisten a los individuos y las estructuras
para adecuarse a las recientes exigencias de la organizacién. Por ende, la evidencia
tanto tedrica como empirica permite entender que una gestién efectiva del cambio tiene
que incorporar tacticas de liderazgo, comunicacién y participacion con el objetivo de

disminuir la resistencia en el trabajo y fomentar la adaptacién organizacional.
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Con relacion al objetivo especifico 1, los resultados estadisticos (Rho de
Spearman = 0,892; p = 0,000) obtenidos con una muestra de 68 participantes
evidenciaron una correlacion positiva fuerte y significativa entre las dos variables. Estos
descubrimientos posibilitaron que se aceptara la hipotesis de investigacidon y se rechazara
la hipétesis nula, evidenciando que los niveles de resistencia laboral en las entidades
estudiadas tienden a crecer con el incremento de las actividades relacionadas con la
planificacién del talento humano. Esta conducta puede justificarse porque los procesos de
planificacién conllevan la reasignacion de funciones, la redefinicion de roles y el cambio
de expectativas en el ambito laboral, circunstancias que a menudo crean resistencia e
incertidumbre entre los trabajadores si no se comunican o pactan correctamente. Estos
resultados concuerdan con los de Rouissi (2025), que hallé que varios elementos de la
administracion del cambio tienen un impacto considerable en el compromiso y el
rendimiento de los trabajadores. Destacé la participacion en la toma de decisiones (B =
0,641; p = 0,005), el liderazgo (B = 0,286; p = 0,029), la comunicacién (B = 0,196; p =
0,006) y la capacitacion (B = 0,159; p = 0,012) como esenciales para gestionar
eficazmente los procesos de transformacion organizacional. Segun la Teoria del Cambio
Basada en Capacidades Dinamicas, desde un punto de vista teérico, las organizaciones
necesitan reestructurar sus recursos y competencias de manera constante para dar una
respuesta eficiente a las exigencias del entorno (Voica y Stancu, 2022). Asimismo, Hong
y Jo (2023) indican que la gestion del cambio organizacional es un proceso orientado a
alistar entidades y personas para que adopten e institucionalicen las transformaciones,
teniendo en cuenta elementos de tipo emocional, conductual y cognitivo. Por ende, la
evidencia tanto empirica como tedrica demuestra que es necesario combinar una
planificacién efectiva del talento humano con tacticas de comunicacion, participacion y

apoyo para disminuir la resistencia laboral y favorecer la adaptacion de los empleados.

Respecto al segundo objetivo especifico, los hallazgos estadisticos de una
muestra de 68 participantes (Rho de Spearman = 0,912; p = 0,000) revelaron que existe
una correlacién positiva fuerte entre las dos variables y que esta es significativa desde el
punto de vista estadistico. Estos resultados posibilitaron la aceptacion de la hipétesis
investigativa y el rechazo de la nula, evidenciando que los niveles de resistencia laboral
en las instituciones analizadas se incrementan conforme crecen las actividades de
fortalecimiento de capacidades y desarrollo personal. La razén de este resultado puede
ser que, cuando se trata de procesos de capacitacion vinculados al cambio
organizacional, a menudo se requiere que los trabajadores aprendan nuevas habilidades,
cambien sus rutinas laborales y se adapten a nuevos métodos de trabajo. Esto puede

provocar incertidumbre, ansiedad o una sensacion de saturacién en los empleados. Los
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resultados son distintos a los que comunic6d Pacheco Lenti (2023), quien encontré que la
cultura organizacional no se relaciona de manera significativa con la resistencia al cambio
(Rho =-0,109; p = 0,603) y atribuyo esta actitud al contexto pospandémico, en el cual los
trabajadores han normalizado los procesos de cambio. No obstante, el contexto de las
entidades espafiolas en esta investigaciéon también revela que las propuestas para el
desarrollo y la capacitacién pueden provocar resistencia entre los trabajadores. Segun la
teoria de la agilidad organizacional sostenible, desde un punto de vista tedrico, las
organizaciones deben construir habilidades para adaptarse a largo plazo mediante una
cultura flexible dentro de la organizacion, un liderazgo eficaz y procesos colaborativos
que posibiliten conservar el cambio durante un periodo prolongado (Barroca et al., 2023).
Asimismo, Gutiérrez-Iiiguez et al. (2023) indican que el manejo del cambio
organizacional abarca la planificacion y puesta en marcha de estrategias orientadas a
reaccionar ante las alteraciones del entorno, siendo esencial la funcidon que los
trabajadores desempefian en la comunicacion y consolidacion de las propuestas de
cambio. Por consiguiente, la evidencia empirica y tedrica posibilita entender que las
estrategias de comunicacion y sensibilizacion tienen que acompafar los procesos de
capacitacion y desarrollo con el objetivo de disminuir la resistencia en el trabajo y hacer

mas facil la adaptacion del personal.

Respecto al objetivo especifico 3, los resultados estadisticos obtenidos con
una muestra de 68 participantes (Rho de Spearman = 0,966; p = 0,000) mostraron una
correlacion positiva muy fuerte y estadisticamente significativa entre ambas variables.
Estos descubrimientos posibilitaron la aceptacion de la hipétesis de investigacion y el
rechazo de la hipdtesis nula, lo que evidencia que los niveles de resistencia laboral
crecen en la misma medida en que se incrementan los procesos de evaluacién y
desempefo dentro de las entidades. Esta conducta puede explicarse por la propensién
de los sistemas de evaluacion a crear sensaciones de control, incertidumbre y miedo
acerca de las potenciales consecuencias en el trabajo, particularmente cuando los
estandares de evaluacion no son lo suficientemente claros o cuando hay una
retroalimentacion deficiente. Los hallazgos son congruentes con los resultados de Asto
Quichca (2025), quien encontré que existe una correlacion positiva y significativa desde el
punto de vista estadistico entre la resistencia al cambio y el rendimiento laboral en los
empleados del sector textil minorista (Rho = 0,34; p < 0,001). Esto sugiere que los
procesos de evaluacién y cambio pueden influir en cémo responden los trabajadores y en
coémo se comportan dentro de la organizacién. La Teoria de la Evolucién del Liderazgo
Adaptativo en la Transformacion Organizacional defiende, desde un punto de vista

tedérico, que el liderazgo adaptable es fundamental para las transformaciones
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organizacionales, ya que promueve la adopcion, el fortalecimiento y la sostenibilidad de
los cambios institucionales (Annosi y Lanzolla, 2023). Asimismo, Naslund y Norrman
(2022) apuntan que la administracion del cambio organizacional conlleva planificar y
llevar a cabo acciones orientadas a alterar procesos y estructuras. Para asegurar el éxito
de las propuestas de cambio, es fundamental que el aprendizaje y la evaluacion
organizacional sean constantes. De este modo, la evidencia empirica y teérica demuestra
que para disminuir la resistencia en el trabajo y fomentar la aceptacion de cambios
organizacionales, los procesos de evaluacidon y desempefo deben aplicarse con
transparencia y participacién, ademas de estrategias de retroalimentacion vy

comunicacion.

Respecto al objetivo especifico 4, el 68% (46 participantes) de los N=68
participantes reportaron un nivel bajo en la gestién del cambio organizacional; por otro
lado, el 16% (11 personas) presentaron un nivel medio y el mismo porcentaje (11
individuos) mostr6 un nivel alto. Estos descubrimientos sefalan que hay mas
percepciones negativas que positivas sobre la habilidad de las entidades publicas para
manejar efectivamente los procesos de cambio, ademas de dificultades en la
planificacién, la comunicacion y la implementaciéon de proyectos orientados hacia la
transformacion institucional. Por lo tanto, se concluye que la mayor parte de las entidades
evaluadas tienen importantes deficiencias en el manejo del cambio organizacional, lo cual
podria perjudicar su habilidad para adaptarse. Estos hallazgos son consistentes con los

reportados por Salgado et al. (2022), quienes hallaron una actitud positiva hacia el

cambio organizacional (M = 113,7) y niveles moderados de resistencia al cambio (M

185,9), asi como una relacién negativa significativa entre ambas variables (r = -0,14; p
0,03), lo que indica que una actitud positiva promueve la aceptacién de los procesos de
transformacion organizacional. La teoria de la ambidestreza organizacional, desde un
punto de vista tedrico, afirma que las organizaciones tienen que balancear a la vez la
busqueda de nuevas oportunidades y el perfeccionamiento de los recursos ya disponibles
para reaccionar con efectividad ante las transformaciones del ambiente (Talaja et al.,
2023). Ademas, Gabutti et al. (2023) definen la gestidon del cambio organizacional como el
conjunto de estrategias y acciones orientadas a preparar a las organizaciones y a sus
miembros para afrontar cambios estructurales y funcionales, haciendo hincapié en la
importancia de la preparacién organizacional, la adaptabilidad y la participacion de los
actores involucrados. Por ende, la teoria y la evidencia empirica posibilitan entender que
es necesario robustecer las tacticas de administracion del cambio en los organismos
publicos con el objetivo de ampliar su habilidad para adaptarse y asegurar que los

procesos de transformacion institucional sean exitosos.
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En cuanto al objetivo especifico 5, los resultados mostraron que, de N = 68
participantes, el 56% (f = 38) presentd un bajo nivel de resistencia laboral, el 26% (f = 18)
un nivel medio y el 18% (f = 12) un nivel elevado. Estos hallazgos sugieren que los
trabajadores, en general, tienen una actitud positiva hacia los procesos y cambios
institucionales, lo que indica una actitud relativamente favorable hacia las
transformaciones organizacionales. No obstante, el hecho de que el 44% de los
participantes se situen en niveles medio y alto sefiala que hay un grupo importante de
empleados con problemas para adaptarse a la modificacion, lo cual puede tener un
impacto en la puesta en marcha de nuevas tacticas y en las dinamicas internas. Estos
resultados coinciden con los de Hernandez et al. (2022), que afirman que la resistencia al
cambio es una respuesta natural frente a situaciones que producen inestabilidad e
incertidumbre en la organizacion, y subrayan que para manejarla efectivamente se
necesitan agentes de cambio con capacidad de diagnéstico, adaptabilidad y flexibilidad
para fomentar la eficacia organizacional. Segun la Teoria Tridimensional de la Resistencia
al Cambio, la resistencia se expresa por medio de dimensiones conductuales, cognitivas
y afectivas que inciden sobre el asentimiento o el rechazo a los procesos de cambio
organizacional (Lamprakis y Lampraki, 2023). Asimismo, Sverdlik y Oreg (2023) afirman
que la resistencia laboral es una tendencia que se presenta a nivel individual y colectivo,
la cual es influenciada por elementos personales y contextuales que definen como los
empleados responden frente a las medidas de cambio. Por ende, la evidencia empirica y
tedrica posibilita entender que es necesario robustecer las tacticas de comunicacion,
participacién y respaldo para disminuir la resistencia en el trabajo y facilitar que los

empleados se adapten a las instituciones publicas.
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VI.CONCLUSIONES

El objetivo general, se llegé a la conclusién de que hay una correlacion
positiva muy sélida y estadisticamente relevante entre los fenémenos analizados (Rho =
0,987; p = 0,000), lo cual evidencia que las reacciones contrarias de los empleados se
intensifican conforme las acciones enfocadas en la transformacién institucional se
incrementan. Este hallazgo demuestra que es necesario reforzar las tacticas de liderazgo,
comunicacion y participacion para respaldar la adaptacién a nivel individual y disminuir los

obstaculos en los procesos de cambio.

El primer objetivo especifico, se determiné que hay una relacion positiva
significativa y muy fuerte (Rho = 0,892; p = 0,000), lo que demuestra que las acciones
vinculadas con la organizacién y la prevision del personal pueden provocar reacciones de
resistencia si suponen cambios en estructuras o funciones. Por eso, es imprescindible
establecer mecanismos de sensibilizacion y participacién que faciliten a los empleados la

comprension y la aceptacion gradual de las modificaciones institucionales.

El segundo objetivo especifico, se estableci6 que hay una correlacion
positiva muy fuerte y significativa desde el punto de vista estadistico (Rho = 0,912; p =
0,000), lo cual indica que las actividades orientadas a afianzar las habilidades y
competencias personales pueden producir resistencia por la necesidad de adaptarse a
los nuevos requerimientos laborales. En consecuencia, para promover la aceptacion de
las transformaciones, es necesario que las instituciones apoyen estos procesos mediante

tacticas eficaces de comunicacién, seguimiento y apoyo.

El tercer objetivo especifico, se determind que hay una relacion positiva
significativa (Rho = 0,966; p = 0,000), lo cual indica que los métodos empleados para
evaluar el rendimiento tienen la capacidad de incrementar la aceptacién de las opciones
cuando se ven como acciones de control o crean incertidumbre. Por lo tanto, es esencial
desarrollar métodos transparentes, participativos y dirigidos a la mejora constante con el

fin de promover que los trabajadores acepten.
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En el cuarto objetivo especifico, Se determind que un 68% de los
participantes tenia un nivel bajo, lo cual sefiala que la capacidad institucional para realizar
los procesos de transformacion adecuadamente era limitada. Esta circunstancia podria
afectar la adaptabilidad de la organizacion, la eficacia en las operaciones y la
sostenibilidad a nivel institucional. Por ende, es fundamental robustecer las habilidades
de liderazgo, la planificacion estratégica y las medidas enfocadas en simplificar los

procesos de mejora continua.

En el quinto objetivo especifico, se llegd a la conclusiéon de que habia un
nivel bajo, con un 56% de los participantes, lo que indica que, en general, los empleados
mostraron una actitud positiva hacia las reformas institucionales. No obstante, el hecho
de que haya niveles medio y alto también sefiala que hay problemas de adaptacién en
una parte significativa de la fuerza laboral. Por esta razon, es fundamental reforzar las
tacticas de comunicacion, apoyo y participacién para afianzar una cultura organizacional

orientada al cambio.
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VIl. RECOMENDACIONES.

Se recomienda al alcalde de esta entidad disenar e implementar estrategias
de comunicacién integradas, un liderazgo participativo y un apoyo continuo durante los
procesos de transformacion institucional, con el fin de minimizar la resistencia de los

empleados y promover una adaptacién gradual a los cambios organizativos.

Se recomienda al alcalde de esta entidad reforzar los mecanismos de
planificacion institucional mediante espacios de participacidén, sensibilizacion vy
socializaciéon de las decisiones relacionadas con la organizacion del personal, de modo
que los empleados puedan comprender ocasionalmente los cambios y reducir las

reacciones negativas ante ellos.

Se recomienda al alcalde de esta entidad crear programas permanentes
para fortalecer las capacidades, junto con apoyo técnico, orientacién y seguimiento, para
que los empleados puedan adaptarse adecuadamente a las nuevas exigencias laborales

y afrontar los procesos de actualizacion con mayor confianza y compromiso institucional.

Se recomienda al alcalde de esta entidad implementar procedimientos de
evaluacién del desempeio basados en criterios transparentes, objetivos y participativos,
junto con procesos de retroalimentacion continua, con el fin de fomentar la confianza de

los empleados y cultivar una cultura enfocada a la mejora continua.

Se recomienda al alcalde de esta entidad fortalecer sus capacidades
institucionales mediante la capacitacion de directivos y servidores en liderazgo,
planificacion estratégica y gestion de procesos de transformacién, con el propésito de
incrementar la capacidad adaptativa institucional y responder eficientemente a las

exigencias del entorno.

Se recomienda al alcalde de esta entidad fomentar una cultura

organizacional orientada al aprendizaje y a la adaptacion, promoviendo ambitos de
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dialogo, participacion y asistencia permanente, en particular para aquellos colaboradores

que afrontan retos mas grandes durante los procesos de cambio institucional.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables.

Gestion del
cambio
organizacion
al

La gestion del cambio
organizacional se
define como es un
conjunto de métodos,

estrategias y
componentes que
posibilitan a las

organizaciones

implementar cambios
de forma eficaz, lo cual
contribuye a que
individuos y
estructuras se adapten
a los requerimientos
variables del ambiente.
Asimismo, contiene
una variedad de
elementos asociados
con el liderazgo, la
cultura y la implicacion
de los participantes en
el proceso de cambio

fue evaluada mediante la
técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario,
el cual comprendid6 3
dimensiones, 9 indicadores
y 20 items. Las dimensiones
consideradas fueron:
Planificacion  del talento
humano, Desarrollo y
capacitacion, y Evaluacion y
desempenfo. Los indicadores

evaluados incluyeron:
reclutamiento, seleccion,
cobertura, formacion,

actualizacion, competencias,
rendimiento, productividad y
cumplimiento. Cada item fue
respondido mediante una
escala de Likert de cinco
puntos, donde 1 = Nunca, 2
Casi nunca, 3 = A veces, 4

Planificacion del

talento humano

Reclutamiento

Seleccion

Cobertura

Formacion

Desar.roll(.)’y Actualizacion
capacitacion
Competencias
Rendimiento
Evaluacion y
desempefio Productividad

Ordinal

LI R + ] [aYaYaTo AN
\UAd INUo Tl dl., £ULY).

= Casi siempre y 5 =

ICTTTYTC.




Cumplimiento

Resistencia
laboral

La gestion del cambio
organizacional se
define como es un
conjunto de métodos,

estrategias y
componentes que
posibilitan a las

organizaciones
implementar cambios
de forma eficaz, lo cual
contribuye a que
individuos y
estructuras se adapten
a los requerimientos
variables del ambiente.
Asimismo, contiene
una variedad de
elementos asociados
con el liderazgo, la
cultura y la implicacion
de los participantes en
el proceso de cambio
(Da Ros et al., 2023).

fue evaluada mediante la
técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario,
el cual comprendid 3
dimensiones, 9 indicadores
y 20 items. Las dimensiones
consideradas fueron:
Capacidad de adaptacion,
Capacidad de recuperacion
y Fortaleza organizacional.
Los indicadores evaluados

incluyeron: flexibilidad,
ajuste, cambio,
recuperacion, superacion,
reaccion, resistencia,

cohesion y estabilidad. Cada
item fue respondido
mediante una escala de
Likert de cinco puntos,
donde 1 = Nunca, 2 = Casi
nunca, 3 = A veces, 4 = Casi
siempre y 5 = Siempre.

Flexibilidad
Capacidad de
adaptacion Aluste
Cambio
Recuperacion
Capacidad de
C Superacion
recuperacion
Reaccion
Resistencia
Fortaleza
Cohesién

organizacional

Estabilidad

Ordinal




Nota. Elaboracion propia.



Anexo 2. Matriz de consistencia.

PROBLEMA GENERAL
¢ Cual es la relacién entre
la gestion del cambio

organizacional y
resistencia laboral en una
entidad

Lima-20267?

publica,

¢,Cual es la relacién entre
la planificacion del talento
humano y resistencia
laboral en wuna entidad
publica, Lima-20267?

¢, Cual es la relacién entre
el desarrollo y
capacitacion y resistencia
laboral en una entidad
publica, Lima-20267?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre
la gestion del cambio
organizacional y la
resistencia laboral en una
entidad publica, Lima-2026.

Determinar la relacion entre
la planificacién del talento
humano y la resistencia
laboral en wuna entidad
publica, Lima-2026.
Determinar la relacion entre
el desarrollo y capacitacion
y la resistencia laboral en
una entidad publica,
Lima-2026.

HIPOTESIS GENERAL

H,: Existe una relacion significativa
entre la gestion del cambio
organizacional y la resistencia
laboral en una entidad publica
-2026

Existe una relacion significativa
entre la planificacion del talento
humano y la resistencia laboral en
una entidad publica, Lima-2026.
Existe una relacion significativa
entre el desarrollo y capacitacion y
la resistencia laboral en wuna
entidad publica, Lima-2026.

Existe una relacion significativa
entre la evaluacién y desempefio y

Variable
independi
ente:
Gestion del
del cambio
organizacio
nal

Variable
dependien
te:s

Planificacion del
talento humano

Desarrollo y
capacitacion

Evaluacion y
desempeiio

Capacidad de
adaptacion

Capacidad de
recuperacion

Fortaleza
organizacional

Reclutamiento
Seleccion
Cobertura
Formacién
Actualizacion
Competencias
Rendimiento
Productividad
Cumplimiento
Flexibilidad
Ajuste
Cambio
Recuperacion
Superacién
Reaccion
Resistencia

Cohesioén

Tipo: Basica

Enfoque: Cuantitativo
Nivel: Explicativo.
Disefio de Investigacion:
No experimental,
transversal




¢, Cual es la relacion entre
la evaluacion y
desempefio y resistencia
laboral en una entidad
publica, Lima-2026?

¢,Cual es el nivel de la

gestion del cambio
organizacional en una
entidad publica,
Lima-20267?

¢Cudl  es el nivel

resistencia laboral en una
entidad publica,
Lima-2026?

Determinar la relacion entre
la evaluacién y desempeiio
y la resistencia laboral en

una entidad publica,
Lima-2026.

Identificar el nivel de la
gestion del cambio

organizacional en una
entidad publica, Lima-2026.
Identificar el nivel de
resistencia laboral en una
entidad publica, Lima-2026.

la resistencia laboral
entidad publica, Lima-2026

Nota. Elaboracion propia.

en una




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario de Gestion del clima organizacional y resistencia laboral

El presente cuestionario se aplica como parte del estudio titulado “clima
organizacional y resistencia laboral en servidores publicos de una entidad estatal,
Lima — 2026”

Tu participacion es libre y voluntaria. Las respuestas que brindes seran tratadas
con estricta confidencialidad y anonimato, y seran utilizadas unicamente con fines
académicos y de investigacion. No existen respuestas correctas ni incorrectas;
por ello, se solicita responder con sinceridad, marcando con una (X) la alternativa

que mejor represente tu experiencia personal.

Opciones de respuesta

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Gestién del cambio organizacional

DIM 1: Planificacion del talento humano 1 2 3 4 5

1 La entidad realiza procesos adecuados de
reclutamiento de personal.

2 El reclutamiento del personal se realiza de manera
tfransparente.

3 La entidad aplica criterios técnicos en la seleccién
del personal.




La seleccién del personal responde a las
necesidades institucionales.

5 La cobertura de personal es suficiente para cumplir
las funciones asignadas.
6 La entidad garantiza la cobertura oportuna de
plazas vacantes.
7 La planificacion del talento humano es adecuada en
la institucion.
DIM 2: Desarrollo y capacitacion
8 La entidad brinda programas de formacién al
personal.
9 Las capacitaciones mejoran el desempefio laboral.
10 | Se promueve la actualizacién constante de
conocimientos.
11 | Los trabajadores reciben informacién actualizada
sobre sus funciones.
12 | La entidad fortalece las competencias del personal.
13 | Las competencias del personal son evaluadas
periddicamente.
14 | La capacitacion contribuye a mejorar las
competencias laborales.
DIM 3: Evaluacién y desempefio
15 | ElI desempefio del personal es evaluado de manera
constante.
16 | Se reconoce el rendimiento laboral de los
trabajadores.
17 | El trabajo del personal cumple con los obijetivos
establecidos.
18 | La productividad del personal es adecuada para las
metas institucionales.
19 | El cumplimiento de tareas se realiza dentro de los
plazos establecidos.
20 | Los trabajadores cumplen eficientemente con sus
responsabilidades.
Resistencia laboral
DIM 1: Capacidad de adaptacion
1 El personal se adapta facilmente a los cambios
institucionales.
2 Los trabajadores muestran flexibilidad ante nuevas
normas.
3 El personal ajusta su trabajo frente a cambios
organizacionales.
4 Existe disposicion para adaptarse a nuevas funciones
laborales.
5 Los cambios en la entidad son aceptados por los
trabajadores.
6 El personal muestra apertura frente a nuevas formas

de trabajo.




Los trabajadores reaccionan positivamente ante
cambios institucionales.

DIM 2: Capacidad de recuperacion

8 El personal logra recuperarse ante situaciones
laborales dificiles.

9 Los trabajadores mantienen su desempefo después
de crisis laborales.

10 | EI personal supera rapidamente las dificultades
laborales.

11 | Existe capacidad de superacién ante problemas
organizacionales.

12 | Los trabajadores reaccionan adecuadamente ante
situaciones imprevistas.

13 | El personal mantiene control ante situaciones de
presion laboral.

14 | La entidad fomenta respuestas rapidas ante
problemas laborales.

DIM 3: Fortaleza organizacional

15 | El personal demuestra resistencia ante situaciones
dificiles.

16 | Existe cohesion entre los trabajadores de la
institucioén.

17 | Los equipos de trabajo mantienen estabilidad en sus
funciones.

18 | La organizacion muestra estabilidad ante los cambios.

19 | Existe trabajo coordinado entre los miembros de la
entidad.

20 | La institucion mantiene un funcionamiento estable a

pesar de los cambios.




Anexo 4. Validaciones
MATRIZ VALIDACION DE EXPERTOS: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

N° items Pertinencia Relevancia | Claridad Observaciones
DIM 1: Planificacion del talento humano Si No Si No | Si | No

1 La entidad realiza procesos adecuados de reclutamiento % X X
de personal.

2 El reclutamiento del personal se realiza de manera X X X
transparente.

3 La entidad aplica criterios técnicos en la seleccién del % X X
personal.

4 La seleccion del personal responde a las necesidades X X X
institucionales.

5 La cobertura de personal es suficiente para cumplir las X X X
funciones asignadas.

6 La entidad garantiza la cobertura oportuna de plazas X X X
vacantes.

7 La planificacion del talento humano es adecuada en la X X X
institucion.
DIM2: Desarrollo y capacitacion Si No Si No | Si | No

8 | La entidad brinda programas de formacidn al personal. X X X

9 | Las capacitaciones mejoran el desempefio laboral. X X X

10 se promueve Ila actualizacion constante  de X X X
conocimientos.

] Los trabajadores reciben informacién actualizada sobre X X X
sus funciones.

12| La entidad fortalece las competencias del personal. X X X

13| Las competencias del personal son evaluadas X X X
periodicamente.

14] La capacitacién contribuye a mejorar las competencias X X X
laborales.




DIM 3: Evaluacion y desemperio Si No Si No | Si | No
151 El desempefio del personal es evaluado de manera X X X
constante.
16| Se reconoce el rendimiento laboral de los trabajadores. X X X
171 El trabajo del personal cumple con los objetivos X X X
establecidos.
18] La productividad del personal es adecuada para las metas X X X
institucionales.
19| El cumplimiento de tareas se realiza dentro de los plazos X X X
establecidos.
20| Los trabajadores cumplen eficientemente con sus X X X
responsabilidades.
Opinion de aplicabilidad:
e Aplicable [X]
e Aplicable después de corregir [ ]
o No aplicable [1]
Apellidos y nombres del juez evaluador : Molero Farfan Rosa Amelia
DNI 1 32904239

Especialidad del evaluador : Maestria en Gestion Publica

Firma

06 de junio del 2026




MATRIZ VALIDACION DE EXPERTOS: RESISTENCIA LABORAL

N° items Pertinencia Relevancia | Claridad Observaciones
DIM 1: Capacidad de adaptacion Si No Si No Si | No
El personal se adapta faciimente a los cambios

| i X X X
institucionales.

2 Los trabajadores muestran flexibilidad ante nuevas X X X
normas.

3 El personal ajusta su trabajo frente a cambios X X X
organizacionales.
Existe disposicidn para adaptarse a nuevas funciones

4 X X X
laborales.
Los cambios en la entidad son aceptados por los

5 ; X X X
trabajadores.
El personal muestra apertura frente a nuevas formas de

6 h X X X
trabajo.
Los trabajadores reaccionan positivamente ante cambios

T X X X
institucionales.
DIM 2: Capacidad de recuperacién Si No Si No | Si | No

8 | El personal logra recuperarse ante situaciones laborales
e X X X
dificiles.

9 Los trabajadores mantienen su desempefio después de X X X
crisis laborales.

10| El personal supera rapidamente las dificultades laborales. X X X

117 Existe capacidad de superacion ante problemas X X X
organizacionales.

121 Los trabajadores reaccionan adecuadamente ante X X X
situaciones imprevistas.

13| El personal mantiene control ante situaciones de presion

X X X

laboral.

14| La entidad fomenta respuestas rapidas ante problemas X X X
laborales.




DIM 3: Fortaleza organizacional Si No Si No | Si | No
151 El personal demuestra resistencia ante situaciones
- X X X
dificiles.
16/ Existe cohesion entre los trabajadores de la institucion. X X X
171 Los equipos de trabajo mantienen estabilidad en sus X X X
funciones.
18] La organizacion muestra estabilidad ante los cambios. X X X
19| Existe trabajo coordinado entre los miembros de la
: X X X
entidad.
20| La institucién mantiene un funcionamiento estable a pesar X X X
de los cambios.
Opinion de aplicabilidad:
¢ Aplicable [X]
o Aplicable después de corregir [ ]
o No aplicable [ 1]
Apellidos y nombres del juez evaluador : Molero Farfan Rosa Amelia
DNI 1 32904239

Especialidad del evaluador : Maestria en Gestion Publica

Firma

nf/l_.'-,- .1-
¥ | oo !

06 de junio del 2026




MATRIZ VALIDACION DE EXPERTOS: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

N items Pertinencia | Relevancia | Claridad Observaciones
DIM 1: Planificacion del talento humano Si No Si No | Si | No

1 La entidad realiza procesos adecuados de reclutamiento X X X
de personal.

2 El reclutamiento del personal se realiza de manera X X X
transparente.

3 La entidad aplica criterios técnicos en la seleccion del X X X
personal.

4 La seleccion del personal responde a las necesidades X X X
institucionales.

5 La cobertura de personal es suficiente para cumplir las X X X
funciones asignadas.

6 La entidad garantiza la cobertura oportuna de plazas X X X
vacantes.

5 La planificacion del talento humano es adecuada en la X X X
institucién.
DIM 2: Desarrollo y capacitacion Si No Si No | Si | No

8 | La entidad brinda programas de formacion al personal. X X X

9 Las capacitaciones mejoran el desempefio laboral. X X X

10l se promueve Ia actualizacion constante de X X X
conocimientos.

] Los trabajadores reciben informacion actualizada sobre X X X
sus funciones.

12] La entidad fortalece las competencias del personal. X X X

13] Las competencias del personal son evaluadas X X X
periddicamente.

14] La capacitacion contribuye a mejorar las competencias X X X
laborales.




DIM 3: Evaluacion y desempefio Si No Si No | Si | No

15[ EI desempefio del personal es evaluado de manera X X X
constante.

18| se reconoce el rendimiento laboral de los trabajadores. % X X

171 El trabajo del personal cumple con los objetivos X X X
establecidos.

18] La productividad del personal es adecuada para las metas X X X
institucionales.

19| El cumplimiento de tareas se realiza dentro de los plazos X X X
establecidos.

20| Los trabajadores cumplen eficientemente con sus X X X
responsabilidades.

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez evaluador

Aplicable [X]
Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [1]

: Costas Castillo Luis Fernando

DNI : 41530557
Especialidad del evaluador : Maestro Gestion Publica,
E = 7~
irma : \ { N
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01 de junio del 2026




MATRIZ VALIDACION DE EXPERTOS: RESISTENCIA LABORAL

N° items Pertinencia Relevancia | Claridad Observaciones
DIM 1: Capacidad de adaptacion Si No Si No Si | No
El personal se adapta facilmente a los cambios

1| i X X X
institucionales.

2 Los trabajadores muestran flexibilidad ante nuevas X X X
normas.

3 El personal ajusta su trabajo frente a cambios X X X
organizacionales.
Existe disposicion para adaptarse a nuevas funciones

4 X X X
laborales.
Los cambios en la entidad son aceptados por los

5 : X X X
trabajadores.
El personal muestra apertura frente a nuevas formas de

6 ; X X X
trabajo.
Los trabajadores reaccionan positivamente ante cambios

7o X X X
institucionales.
DIM 2: Capacidad de recuperacion Si No Si No | Si | No

8 | El personal logra recuperarse ante situaciones laborales
i X X X
dificiles.

9 [ Los trabajadores mantienen su desempefio después de X X X
crisis laborales.

10| El personal supera rapidamente las dificultades laborales. X X X

11| Existe capacidad de superacion ante problemas X X X
organizacionales.

12| Los trabajadores reaccionan adecuadamente ante X X X
situaciones imprevistas.

13| El personal mantiene control ante situaciones de presion

X X X

laboral.

14| La entidad fomenta respuestas rapidas ante problemas X X X
laborales.




DIM 3: Fortaleza organizacional Si No Si No | Si | No
151 El personal demuestra resistencia ante situaciones X X X
dificiles.
16 | Existe cohesion entre los trabajadores de la institucion. X X X
171 Los equipos de trabajo mantienen estabilidad en sus X X X
funciones.
18] La organizacion muestra estabilidad ante los cambios. % X X
19| Existe trabajo coordinado entre los miembros de la
- X X X
entidad.
20| | a institucién mantiene un funcionamiento estable a pesar
. X X X
de los cambios.

Opinion de aplicabilidad:

e Aplicable [X]
e Aplicable después de corregir [ ]

o No aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez evaluador
DNI

Especialidad del evaluador

Firma

: Costas Castillo Luis Fernando
: 41530557

: Maestro Gestion Publica,
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01 de junio del 2026




MATRIZ VALIDACION DE EXPERTOS: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

N° items Pertinencia Relevancia | Claridad Observaciones
DIM 1: Planificacion del talento humano Si No Si No | Si | No

1 La entidad realiza procesos adecuados de reclutamiento X X X
de personal.

2 El reclutamiento del personal se realiza de manera X X X
transparente.

3 La entidad aplica criterios técnicos en la seleccion del X X X
personal.

4 La seleccion del personal responde a las necesidades X X X
institucionales.

5 La cobertura de personal es suficiente para cumplir las X X X
funciones asignadas.

6 La entidad garantiza la cobertura oportuna de plazas X X X
vacantes.

5 La planificacion del talento humano es adecuada en la X X X
institucion.
DIM 2: Desarrollo y capacitacion Si No Si No | Si | No

8 | La entidad brinda programas de formacion al personal. X X X

9 Las capacitaciones mejoran el desempefio laboral. X X X

10l se promueve la actualizacion constante de X X X
conocimientos.

M7 Los trabajadores reciben informacion actualizada sobre X X X
sus funciones.

12] La entidad fortalece las competencias del personal. X X X

13/ Las competencias del personal son evaluadas X X X
periddicamente.

| [a capacitacion contribuye a mejorar las competencias X X X
laborales.




DIM 3: Evaluacion y desempefio Si No Si No | Si | No
181 El desemperio del personal es evaluado de manera X X X
constante.
16| se reconoce el rendimiento laboral de los trabajadores. X X X
171 Bl trabajo del personal cumple con los objetivos X X X
establecidos.
18] La productividad del personal es adecuada para las metas X X X
institucionales.
191 El cumplimiento de tareas se realiza dentro de los plazos X X X
establecidos.
201 | os trabajadores cumplen eficientemente con sus X X X
responsabilidades.
Opinion de aplicabilidad:
s Aplicable [X]
o Aplicable después de corregir [ ]
e No aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez evaluador : José Antonio Velezmoro Lopez
DNI : 42926981
Especialidad del evaluador : Maestro en Gesfﬁén Publica
Firma 5 ,t//

,4;/,7/

02 de junio del 2026



MATRIZ VALIDACION DE EXPERTOS: RESISTENCIA LABORAL

N° items Pertinencia Relevancia | Claridad Observaciones
DIM 1: Capacidad de adaptacion Si No Si No Si | No
El personal se adapta facilmente a los cambios

s I e X X X
institucionales.

2 Los trabajadores muestran flexibilidad ante nuevas X X X
normas.

3 El personal ajusta su trabajo frente a cambios X X X
organizacionales.
Existe disposicion para adaptarse a nuevas funciones

4 X X X
laborales.
Los cambios en la entidad son aceptados por los

5 : X X X
trabajadores.
El personal muestra apertura frente a nuevas formas de

6 . X X X
trabajo.

7 Los trabajadores reaccionan positivamente ante cambios X X X
institucionales.
DIM2: Capacidad de recuperacion Si No Si No | Si | No

8 | El persenal logra recuperarse ante situaciones laborales
e X X X
dificiles.

9 Los trabajadores mantienen su desempefio después de X X X
crisis laborales.

10| El personal supera rapidamente las dificultades laborales. X X X

11| Existe capacidad de superacién ante problemas X X X
organizacionales.

121 Los trabajadores reaccionan adecuadamente ante X X X
situaciones imprevistas.

13| El personal mantiene control ante situaciones de presion

X X X

laboral.

14| La entidad fomenta respuestas rapidas ante problemas X X X
laborales.




DIM 3: Fortaleza organizacional Si No Si No | Si | No
151 El personal demuestra resistencia ante situaciones
- X X X
dificiles.
16| Existe cohesion entre los trabajadores de la institucion. X X X
171 Los equipos de trabajo mantienen estabilidad en sus X X X
funciones.
18] La organizacion muestra estabilidad ante los cambios. X X X
19| Existe trabajo coordinado entre los miembros de la
: X X X
entidad.
20| La institucion mantiene un funcionamiento estable a pesar X X X
de los cambios.
Opinion de aplicabilidad:
o Aplicable [X]
e Aplicable después de corregir [ ]
¢ No aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez evaluador : José Antonio Velezmoro Lopez
DNI 1 42926981

Especialidad del evaluador : Maestro en Ges/}ién Publica
-

Firma z o
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02 de junio del 2026



ANEXO 5: Confiabilidad

Variable 1: Gestion del cambio organizacional

N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P38 P9 PIO| P11 | P12| P13 | P14| P15| P16 | P17 | P18| P19 | P20
Persona 1 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4

Persona 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3

Persona 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Persona 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

Persona 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Persona 6 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2

Persona 7 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3

Persona 8 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3

Persona 8 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4

Persona 10 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 10 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de
Cronbac N de
h elementos
,912 20

Variable 1: Resistencia laboral

5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4

2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1

Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fi:
Alfa de Cronbach N de
,832
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