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RESUMEN

El trabajo de investigacion presentd como objetivo general que existe correlacion
significativa por la resistencia al cambio y el trabajo en equipo. La metodologia
es cuantiativa, el disefio es no experimental, de andlisis descriptivo, transaccional
y correlacional o transversal, la poblacion fue compuesta por 21 empleados, que
provienen: Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto
Maldonado, como muestra se utilizé a todos los trabajadores (21), la informacion
se obtuvo por los cuestionarios de cada variable, los datos esperados se procesan,
aplicando el programa estadistico SPSS versién 23,0. En el objetivo general
encontramos la existencia de una correlacion moderada e inversa entre la resistencia
al cambio que distingue al personal de la entidad y su nivel de trabajo en equipo.
Sobre la dimension “Inercia”, no existe correlacion donde el Rho 0,107 (valor de p
= 0,644), entre la inercia y el trabajo en equipo puesto. Sobre la dimension
“Participacion” presenta correlacion moderada e inversa donde Rho = - 0,316 (valor
de p = 0,163). En cuanto a “Negociacion”, no existe correlacion entre negociacion
y trabajo en equipo, donde Rho= 0,276 (valor de p = 0,227), Sobre la “Coercion”,

que no se encontrd correlacion significativa entre coercion y el trabajo en equipo.

Palabras claves: Resistencia al cambio, trabajo en equipo, dimensiones.



ABSTRACT

The research work presented as a general objective there is a significant correlation
between resistance to change and teamwork. The methodology is quantitative, the
design is non-experimental, of descriptive, transactional and correlational or cross-
sectional analysis, the population was composed of 21 employees, from the regional
direction of housing, construction and sanitation of Puerto Maldonado, as a sample
all the workers (21), the information was obtained by the questionnaires of each
variable, the expected data are processed, applying the statistical program SPSS
version 23.0. In the general objective, we find the existence of a moderate and
inverse correlation between the resistance to change that distinguishes the entity's
personnel and their level of teamwork. On the dimension "Inertia”, there is no
correlation where the Rho 0.107 (value of p = 0.644), between inertia and
teamwork. On the dimension “Participation” it presents moderate and inverse
correlation where Rho = - 0.316 (value of p = 0.163). Regarding “Negotiation”,
there is no correlation between negotiation and teamwork, where Rho = 0.276 (p
value = 0.227), On “Coercion”, no significant correlation was found between

coercion and teamwork

Keywords: Resistance to change, teamwork, dimensions



INTRODUCCION

El tema de esta investigacion es  resistencia al cambio y trabajo en equipo de los
trabajadores de la direccion regional de vivienda, construccion y saneamiento de
puerto maldonado 2020. EI factor resistencia al cambio se hiz6 con cuatro
dimensiones que son: inercia, participacion, negociacion y coercion y el trabajo de
equipo también contd con cuatro dimensiones que son: proactividad, innovacion,
cooperacion y delegacion de funciones. Esta tesis se compone por cinco capitulos:
el ler capitulo destinado a la problematica, y se plasman los problemas, objetivos y
justificacién. El 2do capitulo se encuentra antecedentes del trabajo, bases tedricas,

y otros.

El 3er capitulo hallamos a la metodologia del trabajo, tipo de disefio, el
disefio y la clase de estudio, poblacién, muestra, la informacion, procesar
resultados. El 4to capitulo destinado a los resultados de los datos que se ha
conseguido atraves de encuestas. El 5to capitulo termina con recomendaciones y

conclusiones. Al final se encuentra las bibliograficas consultadas y anexos.

Xi



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

En el mundo, los trabajadores se oponen a todo cambio que se realiza en la
organizacion gue se quiere establecer dentro de una empresa (digitalizacion, cambio
de procesos y otros) es el primero de los problemas a solucionar, muchos
trabajadores miran la digitalizacion como una amenaza a su puesto laboral; que

como un instrumento para mejorar sus funciones en la actualidad.

En el sector publico, un componente que suele afectar la aptitud en el
cumpliendo de los metas mas importantes, es la oposicién al cambio de su recurso
humano, que por las nuevas exigencias tiene que adaptarse a ellas, especialmente

si son necesarias para la atencion de la poblacién.

Los constantes transformaciones en el ambiente causan varias situaciones
en el trabajo que necesitan muchas destrezas, mas conocimiento, que se adapten y

raudos en su reaccion, siendo, el trabajo en equipo la competencia transversal que



cumple con esas cualidades. Por supuestos, el trabajo en equipo es una agrupacion
de sujetos que van compartendo objetivos en comun, esrtos actos son
independientes y sentir la pertenencia se sostiene en la amistad, fidelidad,
responsabilidad y confianza entre los miembros (Galarza, Carrillo, Bonilla y, Cazar

2019).

En nuestro pais, se sabe de algunos trabajadores, en especial en el sector
publico, muestran una indiferencia ante las demandas en cuanto a cambios de la
institucién donde laboran y que lo demuestran en su trabajo diario. El accionar de
este personal se expone en conductas de desinterés, es poco receptivo, rechazan la
estructura de la organizacion, presentan pasividad y una indiferencia al cambio,
estas actitudes se presentan frecuentemente en el sector publico, pero también
debemos mencionar a sus directivos que se encuentran con escasez de material de
apoyo, para el cambio de forma adecuada. Lo que conlleva que los trabajadores al
resistirse al cambio optan por huelgas, causando grandes costos, pérdida de tiempo,

esfuerzo y recursos.

Prado (2018) las entidades confrontan dificultades cuando quieren instalar
transformaciones en la institucion, fundamentalmente ellos se vinculan con una
cultura de organizacién enraizada en el interio de la institucion, negando de que
hayan mejoras, como resultado de las ofertas de cambio, con equipos de trabajo

teniendo maneras de realizar estos actos que lo llevan alicando hace mucho tiempo.

Dentro de las instituciones publicas también existe el problema donde cada



area trata de lograra sus metas, pero no hay comunicacién ni relacién con las otras
areas, ni busca formar equipos de trabajo que son necesarios para que enfrenten las
problematicas que se presenten y que afecta a la institucion, y esto es a consecuencia

de que se desarrolla una labor en base a funciones y no a procesos.

Hemos de adicionar que en las diferentes investigaciones que hemos citado,
nos demuestra que los trabajadores le tienen miedo al cambio porque no se siente
preparado o temen a ser despedidos, la conclusion que presentan es que ese cambio
sea gradual. En cuanto al trabajo de equipo se demuestra que son mas eficaces los

trabajadores cuando forman equipos.

1.2 Definicion del problema

1.2.1 Problema principal

¢Cual es la relacion entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo del personal
de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020?

1.2.2 Problemas secundarios

¢Cual es la relacion entre la inercia y el trabajo en equipo del personal de la
Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020?



¢Cual es la relacion entre la participacion y el trabajo en equipo del personal de la
Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020?

¢Cual es la relacion entre la negociacion y el trabajo en equipo del personal de la
Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020?

¢Cual es la relacion entre la coercion y el trabajo en equipo del personal de la
Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivos generales

Evaluar la relacién existente entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo del

personal de de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de

Puerto Maldonado 2020.

1.3.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion existente entre la inercia y el trabajo en equipo del personal

de la Direccion Regional de Vivienda, Construccién y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020.



Determinar la relacion existente entre la participacion y el trabajo en equipo del
personal de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de

Puerto Maldonado 2020.

Establecer la relacion existente entre la negociacion y el trabajo en equipo del
personal de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de

Puerto Maldonado 2020.

Determinar la relacién existente entre la coercion y el trabajo en equipo del
personal de la Direccidén Regional de Vivienda, Construccién y Saneamiento de

Puerto Maldonado 2020.

1.4 Justificacion e importancia de la investigacion

La resistencia al cambio se encuentra presente en todos los procesos de cambio,
generalmente este acontece cuando los directivos intenten implementar nuevos
procesos sin tener recursos de apoyo ni comprometiendo a su personal en dicho
cambio, se deberia primero; realizar reuniones de sensibilizacion sobre lo
importante que es adaptarse a los nuevos cambios y a su nuevo entorno laboral,
porque es visto con frecuencia que la lucha es muy resistente en la seccién en que

se desarrolla las labores (Dent, E. y Goldberg, S., 1999).

1.4.1 Social

En general los trabajadores se acostumbran a su zona de confort y comodidad, es



por eso cuando los jefes tratan de tener alguna iniciativa al cambio, de inmediato
genera un grado de oposicion del trabajador que tiene como costumbre sus rutinas
de trabajo, no acepta el cambio, se aferran a lo conocido y se niegan a lo nuevo,
presenta problemas a nivel sindicato que al final le son perjudiciales, ya que, estos

cambios mejorara su nivel de vida a nivel familiar.

Esto permite reconocer los mas importantes elementos que incurren en la
resistencia al cambio y el trabajo en equipo; esperando de que sean basados en las

futuras decisiones en proyectos para mejorar la institucién (Ortega, 2015).

Hoy en dia, en nuestra sociedad se sufre lo que la resistencia al cambio en
todos los ambitos productivos, pero resolviendolos podemos ver las
tranformaciones en la tecnologia, la sapiencia, en la ensefianza, los habitos y
variados factores que causan cambios en las variantes en el modo de vivir. Lo que

es de beneficio para todos (King. 2013 citado por Aguilar y Ramirez, 2018).

1.4.2 Econdmico

Debemos considerar que en la actualidad todo estd cambiando ya algunas
actividades quedan obsoletas, es por eso que los jefes deben preparar a su personal
con cursos de actualizacion y de capacitaciones para que ellos se puedan adaptar a
lo nuevo, y mejorar su rendimiento que traerd como consecuencias incremento de

prestaciones.

La resistencia al cambio en las instituciones pablicas se encuentran



frecuentemente, y el mayor problema es que sus directivos a veces no tienen los
recursos de apoyo para enfrentar adecuadamente esta realidad. El respaldo para
estos directivos se encuentra en sus autoridades que no pueden sobrellevar el
problema ya que se debe confrontar los enfrentamientos, especialmente asumiendo
la gran cantidad de acciones legales que causan un elevado costo de tiempo,

esfuerzo y recursos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

1.4.3 Politica

Se quiere mostrar actualmente la situacién de las instituciones publicas en cuanto
al cambio y la resistencia que se encuentra en su personal y para ello, es prioritario
que los jefes de la entidad absorban los cambios, y que sus trabajadores entiendan
la importancia de los cambios, se comprometan a mejorar su desempefio,
considerando que el cambio es un proceso continuo que va a seguir evolucionando

y no como algo transitorio.

En el I sector publico se adicionan, es decir se multiplican y repotencian, las
limitaciones politicas, el urgimiento de modificaciones para la comunidad y los
diarios, coacciones al exterior, varias partes interesadas con agendas discordantes,
presion del sector politico que protegiendo los cargos de sus afiliados presentan
conflictos en la reforma de normativas y leyes, presupuestos administrativos
inflexibles, o finalmente, capturando instituciones que no se pueden romper (Ajello,

2017).



1.4.4 Organizacional

Otro problema que estamos considerando es la opcion de trabajo de equipos
uniendo todas las areas para mejorar el rendimento de productividad de la
institucidn, se examind los caracteres del trabajo en equipo y pueden crear algunas
alternativas de mejora. Es por eso que la institucion debe trabajar con equipos de

trabajo en todos los &mbitos de su organizacion.

Se ofrece novedosas tacticas que hace agrandar la escala de ensefianza que
se aporta a la gestion de cambio, esto implica un inicio de partida que pone a
prueba la capacidad de las acciones propuestas. Carrefio (2020), ofrece técnicas
que permitan a los empleados y jefes que contaran con mecanismos favoreviendo
el desarrollo de actividades destinadas a la aceptacion y modificacién a la

transformacion, mejorando a la organizacion.

1.5  Operacionalizacion de variables

Variables independientes

Resistencia al cambio

Trabajo en equipo

Variables dependientes

Resistencia al cambio: Inercia, participacion, negociacion y coersion

Trabajo en equipo: proactividad, innovacion, cooperacion y delegacién de funciones



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimension Indicadores (items) Herramienta Valor
Independiente Inercia de los trabajadores  Capacidad para sus labores
Rapidez en sus labores Encuestas Nunca
Casi
Resistencia al cambio Participacion del personal ~ Ser responsable nunca
Logro de objetivos
Negociacion Analisis de conflictos A veces
Justificacion de lo
propuesto
Casi
Coersion Rotacion stempre
Aplicacion de sanciones
Dependiente Siempre
Iniciativa e
Proactividad emprendimiento Encuestas

Trabajo en equipo Innovacion

Cooperacion

Delegacion de funciones

Responsabilidad

Capacitacion
Nivel de investigacion

Colaboracion
Interaccion

Crecimiento personal
Motivacion

Nota: Se ha considerado las dimensiones que seran usadas en las encuestas que se aplicaran en esta

investigacién

1.6 Hipotesis de la investigacion

1.6.1 Hipdtesis general

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

del personal de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y



Saneamiento de Puerto Maldonado 2020.

1.6.2 Hipotesis secundarias

Existe correlacion significativa entre la inercia y el trabajo en equipo del personal
de de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020.

Existe correlacion significancia entre participacion y el trabajo en equipos de los
trabajadores de de la Direccion Regional de Vivienda, Construccion y

Saneamiento de Puerto Maldonado 2020.

Existe correlacion significancia entre la negociacién y el trabajo en equipo de los
empleados de la Direccién Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento

de Puerto Maldonado 2020.

Existe correlacion significancia entre la coercion y el trabajo en equipo del personal
de la Direccion Regional de Vivienda, Construccién y Saneamiento de Puerto

Maldonado 2020.

10



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Nacionales

Pefiay Prado (2018) afirman que el trabajo de investigacion tiene como fin evaluar
la vinculacion entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo del personal En
sus resultados encontramos que hay vinculacion inversa y con significancia entre la
oposicion al cambio y el trabajo en equipo (Rho = - 0,420 y p = 0,000); Pero no
hay vinculo entre la inercia y el trabajo en equipo (valor de Rho = 0,132 y p =
0,445); que hay vinculo inversa y significativa entre la participacion y el trabajo
en equipo (Rho =- 0,478 y p = 0,000), entre la negociacion y el trabajo en equipo
(valor de Rho=-0,418 y p =0,000), entre la cohersion y el trabajo en equipo (valor

de Rho =- 0,321y p = 0,005).

Aguilar y Ramirez (2018). En su tesis se concentro en hacer un proyecto

de adiestramiento en la merma en la oposicion al cambio organizacional

11



en la unidad de gestion educativa Local Intercultural Bilingle y Rural Imaza. Las
conclusiones son: se ha encontrado resistiendose al intercambio de la organizacion
en los colaboradores por lo que tienen prototipo intelectuales que seran dispersados
a través programas motivadoras, como adiestramiento y modernizacion en su
profesion. El standar de autorrealizacion del trabajador, aprecian las oportunidades
de desarrollarse y es bajo, por que muchos no acceden a sus papeles o tareas en su
trabajo, que no se aplica un emplazamiento de poderio (jefes o lideres), y si logran

hacerlo se resisten a todo cambio que puede reducir su poder o influencia.

Arroyo y Venancio (2018). El fin general fue evaluar la vinculacion que hay
en productividad laboral y el trabajo en equipo. Did resultados de que no hay
vinculo significativo entre la productividad y trabajo en equipo a consecuencia del
grado de significancia es de 0,358 mayor a 0,05, aceptamos la hipotesis nula; y se
tiene una correlacién media positiva, del factor de correlacion Rho de Spearman de

0,326.

Carrasco (2018). En su analisis de su tesis: Motivacion laboral y trabajo en
equipo del personal de la Universidad Alas Peruanas, 2018, la finalidad es el
determinar la vinculacién que encontarmos entre las variables trabajo en equipo y
motivacion laboral, por lo cual concluimos que hay una directa y significativa nexo

en trabajo en equipo y motivacion laboral.

Chavez (2016). Con su trabajo “Control administrativo y trabajo en equipo en la
Empresa Ibt Health SAC, San Isidro — Lima, 2018.”, que tuvo como finalidad

examinar la correlacion que se encuentra en el trabajo en equipo y el control

12



administrativo que se oferta. Concluyen: el trabajo de equipo directamente se
relaciona (Rho = 0,773) con el control administrativo, que tiene como significado
que encontramos una fuerte correlacion entre las variables; reconocemos la

hipdtesis alterna del trabajo.

Claudio (2018), el motivo de la tesis fue el de establecer la conexién que
encontramos en la inteligencia emocional y la resistencia al cambio, en los
empleados administrativos de las estaciones Policiales de Independencia 2017, en
el entorno de la administracion que se incrementa en el personal se concluye que la
resistencia al cambio se relaciona de modo inverso con la inteligencia emocional,
afirmado por los empleados administrativos de las estaciones Policiales por la
hipétesis con rho Spearman presenta un valor de -0,647 y un valor p= 0,000 menor

al nivel de 0,05, considerando una correlacion de moderada magnitud.

Cosio (2017). La tesis presentd el objetivo general: determinar si se
hallamos una vinculacién en medio de la inteligencia emocional y la resistencia al
cambio en la Institucion Educativas Nicolas Copérnico. Se concluye que se hall6
significativa evidencia para asegurar La inteligencia emocional en forma
significativa se vinculan pero de manera negativa se vinculan con la resistencia al

cambio en docentes de la Institucion Educativa.

Miranda (2016). En la investigacion teniendo como finalidad reconocer los
caracteres de la resistencia al cambio de los socios del Mercado Nuevo Universo,
2016. Como conclusién vemos: la resistencia al cambio de los socios del mercado

es muy alta esto acuerdo al 51,0% de los encuestados; y las dimensiones resistencia
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individual al cambio y resistencia organizacional al cambio presentan valores muy

altos como el 51,0% y 68,6%, respectivamente.

Quispe (2018). La tesis de titulo: “Resistencia al cambio y la calidad de
servicio en laUGEL N° 03, Lima 20177, presento como fin el de establecer el nexo
que hay en medio de resistirse al cambio y la calidad de servicio. Se tuvo como
conclusion que encontramos una baja relacion e inversa dentro de la resistencia al
cambio y la calidad de servicio del personal, presentando con un p-valor<0,05 y

Rho de Spearman = -0,368, considerada bajo e inversa.

Ortega (2015), en la investigacion consideramos como meta el evaluar la
influencia de la resistencia al cambio sobre el desempefio laboral en la
Municipalidad de Tacna, con el fin de crear cierto progreso en la actitud
organizacional; Se hallé que los trabajadores presentan un elevada escala de
resistencia a conflictos en el cambio organizacional; en las dimensiones factores
individuales asociados al hacer y factores individuales asociados al saber/conocer,
son los que mas preocupan. Por consiguiente el trabajador piensa en la escala de
desempefio y cumplimiento de las labores encargadas es conveniente; considerando

al crecimiento personal como la dimension a vigorizar.

En cuanto a autores nacionales concluimos que la resistencia al cambio,
esta debe tratarse con cuatela ya que los motivos son diversos y las soluciones
deben ser dirigidas al progreso de las organizaciones y el incremento en cuanto a
la capacidad laboral laboral, que traera a la organizacion una mayor produccion

a los trabajadores mejores condiciones laborales ademas de tener actualizaciones
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periodicas para estar al dias con el mendo actual. En cuanto al trabajo en equipos

si estos son multifuncionales realizaran un buen trabajo.

Internacionales

Escudero, Delfin y Arano (2014) el fin de este articulo es el desarrollo de la
organizacion y la resistencia al cambio como dos factores vinculados; que es
resultado del movimiento del medio impuesto a través de la competitividad de las
organizaciones actuales se encuentran. El resultado viene a ser las conclusiones

realizadas sobre la interrelacion tedrica que se cree haya entre los factores.

Catalan (2016), este trabajo se hizd para esclarecer las circunstancias
dominantes en la oposicion al cambio laboral en los trabajadores de un ingenio
azucarero, El estudio es descriptivo, con los datos obtenidos, se analizaron los
datos y haciendo uso de gréaficas de barras para los resultados del cuestionario de
resistencia al cambio. Concluyeron que hay dominancia en: resistencia individual,
implementacién de nuevas politicas y nuevas funciones. Recomendamos a la
empresa donde realizamos la investigacion, mandarnos por email las politicas de la

empresa con la meta de concretar la informacion.

Garcia, Alamo y Garcia Barba (2009), este documento ampliay profundiza
a los factores en estudio de aguante la variacion de actividades de trabajadores,
afiadiendo novedosos referencias particulares —vinculados con el caracter— y
entornos de condicion elemental que, en conjunto con relativas variables a la

gestion del desarrollo de transformacion y sus efectos, ofreceran novedosas
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certezas. La investigacion practica hecha reafirma la dominancia de las éticas en
cuanto a la cultura, la intervencion en el cambio, se percibiran beneficios y el amor
propio ejercera las conductas de oposicion al cambio, pero mostramos la eficiencia
del amor propio en el trabajo para supeditar el impacto de los valores éticos sobre

la resistencia del trabajador.

Molina, Pacheco, Sandoval y Tegtmeier (2011), este trabajo fue realizado
en la ciudad de Valdivia, cuyos objetivos fijados son: las labores asociativas y la
profesionalizacion del turismo. Una vision compartida, la diversidad entre los
empresarios, y dirigentes que representen los intereses de todos los interesados, son
aspectos importantes a la hora de conseguir buenos resultados, partiendo desde la

base en aspectos como liderazgo y trabajo en equipo.

Gonzales (2015), los tipos de satisfaccion en las personas que laboran para
diferentes empresas dependen de otros factores y de la perspectiva de los
trabajadores, la tarea realizada en equipo y las areas compartidas ayudan al
cumplimiento de finalidades. El estudio fue descriptivo, y se usé como la escala de
Likert que consiente saber los criterios y comportamientos de las personas para
analisis los datos, y entender los mismos para ser examinados. Se determind que
haya trabajo en equipo y satisfaccién laboral, pero deben mejorar; como punto
débil tenemos a la comunicacion entre los miembros de un equipo, por lo que se
establece tacticas de comunicacion positiva y aplicacion de otras labores de

socializacion,
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Toro (2015), el trabajar en equipo es una definicién donde la adhesion, fusion y el
cambio de una institucion, es similar a la produccion, competencia y alcanzar
finalidades, La visita para documentarnos en el analisis del asunto de trabajo de
equipo que permite reconocer otros criterios, los datos que participan
apropiadamente trabajo en equipo y como se interviene el ser lider, motivar y

colaborar en el eficiencia para alcanzar metas.

Mendez (2015), el motivo este documento es por los problemas existentes
en entidades publicas en Colombia, por lo que quieren asentarse transformaciones
en organizaciones y la resistencia al cambio, creando en forma directa por el talento
humano que forma parte estas instituciones. Los distintos recambios que se han
afrontado las entidades publicas presentan consecuencias en el ingenio humano,
iniciando de una elevada escala de oposicion al cambio entre ellos. El nivel de
oposicion se sostenen en los peligros psico-sociales de los trabajadores, quienes
estan vinculadas con el convenio, la estimulacion, la probabilidad, el miedo y la

duda.

Armendaris (2019), en esta investigacion de analisis de caso se mostrd
obstruccion al cambio por los empleados por el proceso de intervencion
tecnoestructural. Al cambiar su espectro de servicios se hizd un disefio de la
estructura consiguiendo enfrentarse a nuevos desafios. Como resultado de este
cambio, se mostrd resistencia por parte de los empleados creandose por la mala
comunicacion, el no realizarse la debida organizacion tactica y por los habitos y

costumbres de los trabajadores.
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A través de todos estos autores internacionales tenemos como conclusion en cuanto
a la resistencia de cambio, que esta, es necesaria para el progreso de las
organizaciones y el aumento de rendimiento laboral, ya que ambas lograran mayor
produccion y esto conlleva a mejores condiciones laborales a los trabajadores,
que para este cambio deben ser capacitados y actualizados a través de cursos y
talleres. En cuanto a equipo de trabajo también hemos observado que el

rendimiento laboral se incrementa y realizan un mejor trabajo.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Resistencia al cambio

La resistencia al cambio es una manifestacion psicolégica y social que se estudia
para reconocer y aceptar las respuestas y posiciones que la reducen vy les sea facil

esta transformacion (Lopez, 2004).

2.2.2 Resistencia

Consideramos que la resistencia por completo no es negativa, ni forzosamente
causa ira o que les falte tranquilidad a los jefes. Debemos considerar que esto
estimula a los altos mandos de una institucién a redisefiar sus proposiciones al
cambio. Por lo que los trabajadores realizan sus tareas como parte del sistema de
control y mesura que garantice a los jefes a idear y hacer los cambios de modo mas
persuasivo. Igualmente los jefes se sentiran forzados a tener un mayor rendimiento
de labores, en aumentar la intercomunicacion para realizar el cambio, que accedera

a la larga con un mayor consentimiento y aprobacién
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(Newstrom y Davis, 2011).

2.2.2.1. El cambio.

Para Bohrt (2001) citado por Claudio (2018), donde la repercusion del intercambio
se sostiene en funcion a los grados de resistencia junto al miedo alo no conocido,
asi como a la poca disposicion del estudio de nuevas labores asumiendo nuevos

papeles, intentando nuevas reacciones o rompiendo leyendas y costumbres.

Lopez, Restrepo y Lopez (2013) afirmaron que la resistencia al cambio es
elaborado por elementos extrinsecos que determinan los descenlaces nada claras, y
el sosten al miedo de las novedosas posiciones y ralas probabilidades de contienda:
Por lo tanto lo natural de la resistencia es resultado de la poca comunicacién de la
no adecuada manera de examinar datos, como constituir un sistema de produccion
en una institucion lleva a un analisis detallado de elementos de financiacién y de
gasto; en el tema de las personas toma mas tiempo porque perjudica la opinion,
dafa la proteccién y la rutina que son factores que se consolida por largo tiempo,
por lo tanto la resistencia se torna una estructura no facil de poder superar y hace

el correspondiente acto de procedimiento y del impedimento de la informacion.

2.2.3 Resistencia al cambio

Los trabajadores enfrentan el cambio de diferentes formas: Algunos lo aceptan de
un manera positiva, y con una postura de aprobacion o lo toman de forma negativa.

Esto genera o causa respuestas de resistencia por los cambios en la institucion:
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cambian por necesidad o responden de modo ofuscado y a la defensiva

(Chiaventao, 2009).

Se precisa como la resistencia al cambio a la manifestacion y exteriorizacion
de las actitudes de un individuo o un agrupamiento en si, por el interés de no ser
fiables, retardar o detener la conclusion de un cambio en el interior de la institucion,
resultando la captacién de esta situacion que los trabajadores responden ante una
amenaza para conseguir que sus requerimientos de vinculacion social, seguridad,

reconocimiento o amor propio se acepten (Bravo, Rubio y Garcia, 1998).

Dailey (2012) afirma: la personalidad, de cada sujeto lo hace Unico, es una
idea compleja y con muchas dimensiones, las singulariades personales se
concepttan como los factores elementales de su caracter, por lo se puede explicar,

lo que las trabajadores realizan hacen en el centro laboral (p. 15).

.2.2.3.1 Tipos de resistencia.

Segun Newstrom y Davis (2011), Son:

a. Resistencia légica: se concentra en no estar conforme con los hechos, el
razomaniento, el sentido comin y el conocimiento. La resistencia logica se
manifiesta del tiempo y el empefio solicitados en verdad para amoldarse a cambiar,
incluso las actuales imposiciones laborales que se ilustran. Estos son costes reales

que admiten los trabajadores. Por lo que un cambio sea adecuado en un plazo largo
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para los trabajadores, los gastos de plazos cortos se pagaran en primer lugar, y los
originarios del cambio esperan cierta Idgica resistencia.

b. Resistencia psicologicas: basado en la personalidad de los individuos como en
las conductas, emociones y sentimientos. Esta variedad de resistencia psicoldgica
es en el interior l6gica, va desde la apariencia de las conductas y sentimientos de
los trabajadores por el cambio. Los trabajadores sienten temor a lo no conocido, no
confian el liderazgo de los jefes y sienten que su seguridad y autoestima estan
intimidadas. Aungue los jefes piensen que estas emociones no tienen justificacion,
es un serio problema para los trabajadores, y los jefes tienen la obligacion de
reconocer, aceptar y saber contrarrestar

c. Resistencia socioldgica: Se juzga razonable y es el producto de un reto para los
intereses de los trabajadores, valores y reglas. Consideramos que las éticas sociales
son caracteres fundamentales y con mucho poder del entorno, Se consideran con
precausion. Se menciona que estos valores son alianzas politicas, de gremios
laborales, inclusive las diferentes éticas comunitarias. En el momento que el grado
de una agrupacion es minimo, los cambios perturban las amistades en el trabajo y
con las vinculaciones de los estatus. Los jefes tomaran en cuenta que estas
circunstancias sean adecuadas con el fin aplicar con notoriedad la resistencia

sociologica.

2.2.3.2 Resistencias al cambio organizacional.

Para Robbins (2001), los origenes mas primordiales de resistencia son:

a. Diseflando la organizacion: Las instituciones requieren equilibrio y persistencia
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para trabajar de manera eficiente. La palabra organizacion hace que las labores
personales, de grupo y de equipo muestren disposicion.

b. Organizacién cultural: Ejerce un acto basico en su transformacion. Las culturas
son dificiles de transformar y puede convertirse en el origen de resistencia al
cambio.

c. Limitaciones y conminacion a las distribuciones establecidas de recursos: Solo
algunas instituciones mantienen el statu quo, que otras podrian cambiar recursos
para que sean disponibles. EI cambiar pide dinero, tiempo y gente apta, pero cuando
en una institucion vean la necesidad del cambio no pueden hacerlo por falta de
dinero.

d. Inercia de grupo. Las diferentes maneras que lo elaboren en parte del equipo ven
lo real, se constituye en el principio de resistencia, ya que, cuando el grupo forme
un panorama de su objetividad, les resulte dificultoso cambiar. Para procesar sus
labores cotidianas, los equipos hacen una rutina con sus tareas, para conseguir
confort y proteccion, y genera practica que sera origen de oposicion al cambio.

e. Habitos, valores y maneras de pensar: Estas situaciones que el grupo comparte
y que adquirio en su procedimiento de adapacion interna, llega a construir muros,
ya que, en algunos equipos la supocision llegan a estar arraigadas dentro de la

inconsciencia de los integrantes del mismo.

2.2.3.3 Definicion y fuentes de cambio organizacional.

Todo cambio es movimiento, no es quedarse quieto, se establece una gestion del
cambio que lleva un plan de tacticas incitados por diferentes elementos lo que avale

un resultado positivo acorde a los objetivos constituidos para la organizacion,
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grupo o individuo que enfrente a los requerimientos del cambio. EI cambio
organizacional es como un viaje constante con muchos destinos, pero sin un real
final. Caracterizada por muchos poderes contrarios: la obligacion de estabilizar las
circunstancias a corto y largo plazo; la obligacion de combinar o seleccionar
criterios entre tradicionalistas o imprudentes; sostener la imparcilidad en el
momento que se realizan analisis de temas arbitrarios; detentar aguante y el tiempo
urge y ser capaz de olvidar las anticuadas practicas, procedimientos y pecurialidad

para dirigirse hacia lo nuevo (Maldonado, 2019)..

2.2.3.4 Caracteristicas principales del cambio organizacional.

Para Hampton (1996) citado por Chavez y Ticona (2014), el  cambio
organizacional es una modificacién ideada, una resolucion continda a los cambios
presentes en todas las instituciones, porque el ambiente es un medio que cambia de
técnicas, mercatecnia, etc., Por lo que tiene las siguientes caracteristicas:

a) Es un enfoque organizacional Total: El cambio organizacional es una tentativa
por evolucionar la institucién en general y que logre reponder con capacidad al
cambio. Y que las instituciones requieren que todas sus areas trabajen en conjunto
y orden, solucionar los conflictos y aprovechar los beneficios que el cambio
produce.

b) Es una estrategia: Es una manera de laborar para resolver problemas o evitarlos;
previniendo los sucesos del entorno que cambia, y no tomen por sorpresa a la
organizacion. Reside en una tactica a largo plazo, porque los proyectos son planes
de 2 afios a méas, mientras en ese tiempo se muestra el procedimiento de cambio,

buscando los resultados méas aptos para que la institucion enfrente los cambios del
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entorno que le circunda y que lleva a la ganacia de una administracion
colaborativa, considerando a los trabajadores en en el momento de decidir.

¢) Es un esfuerzo educacional planeado: Orientada al cambio de conductas valores,
actitudes y estructuras en la organizacion de modo que se adapten a las exigencias
medio ambientales determinadas por novedosas técnicas, marketing, conflictos y
retos.

d) Implica la presencia de un agente de cambio: El cambio usa agentes de cambio,
y son individuos que tienen la competencia de alentar y organizar el cambio dentro
de la institucion. El agente de cambio, es un consultor que viene de fuera de la
institucion pero no son indiferentes a esta. Pero existen agentes de cambio al interior
como es el jefe de personal quién toma esta funcién. Los agentes de cambio buscan:
mejorar la aptitud interpersonal; transfiere valores humanos; hay entendimiento
entre grupos; gestion por equipo; metodologias para resolver dificultades; para que
haya obligacion y colaboracion de todos.

e) Implica solucion de los problemas: Se adiestra a los trabajadores para que se
reconozcan y resuelvan conflictos. Estos conflictos son verdaderos a los que se
enfrentan los trabajadores en su institucion, y resultan estimulantes e interesantes.
Es un caréacter tan importante que el cambio se llama en ocasiones "Mejoramiento
organizacional mediante de la investigacion en accion®.

f) Desarrolla procesos de grupo: Como discusiones, enfrentamientos entre grupos,
disputas y metodos buscando participacion. Se hace un empefio por enriquecer las
vinculaciones interpersonales, aumentar la confianza, iniciar canales de
comunicacion, inducir a la colaboracion de la totalidad de individuos

de la institucion.
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g) Provee retroalimentacion: Dependera de las capacitaciones que obtengan los
trabajadores y apoyarlos a defender sus decisiones, para que obtengan datos reales
para entender una situacion y corregirlo en lugar de esperar a que le digan que
producir. Es un procedimiento que compromete a la institucion.

h) Se ayuda de las ciencias del comportamiento humano: Para acrecentar la
eficiencia de organizacion y la comodidad de todos. Esto depende de la correcta
aplicacion de las ensefianzas adquiridas. Indagar, ubicar en general el entorno de
profesional éptimo, en que cada trabajador de una importante colaboracién al
crecimiento de la institucion y valorizar sus probabilidades, demandando una
colaboracion, abierta y sea utilizada por los factores dominado a su evolucién y

ante todo consideracion a las personas.

2.2.3.5 Tipos de cambio.

a. Cambio planeado. Prevee las eventualidades de cambio. Con el programa la
gente se capacita, ensaya, se organiza para toda situacion, especialmente al personal
de la institucion que son su gente (trabajadores, directivos). La gente genera
sabiduria, organizacion y hace de su labor una agradable tarea o un proceso
desganado, que consume y destruye. Cada que las situaciones salen bien se hacen
reajustes, que suelen hacerlo en las personas para lograr los objetivos planteados y
tener una ocupacion creativa, dinamica, responsable y satisfactoria.

b. cambios fallidos: EIl trabajador presenta diversas capacidades, modos de
vincularse consigo, y en el exterior, los individuos que se oponen al cambio tienen
miedo a los cambios que vendra (Robbins, 2001).

2.2.3.6. Tacticas para el cambio organizacional.
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a. Tactica de coercion: Los directivos implementa el cambio de forma unilateral,
impone el cambio sin considerar la participacion del trabajador.

b. Téactica de intervencion: el agente efectua un cambio, explica la forma de
aplicarlo y argumenta a los trabajadores las razones que justifican el cambio, para
convencerlos y tenga la aprobacion de ellos.

c.Téctica de participacion: el agente instala un cambio necesario, empero delega la
decision de implementar a los trabajadores a quienes este cambio les
perjudicara.

d.Tactica de persuasion: el agente reconoce la exigencia y conveniencia del
cambio, pero asume un rol no activo. Trata de persuadir por medio de promesas
generales, sin que el agente se comprometa. EI poder de persuacion se alcanza por

la no presencia total por parte del agente (Hernandez, Gallarzo y Espinoza, 2011).

2.2.4 Factores de la resistencia al cambio

2.2.4.1 Factores Estructurales.

Segun Griffin y Moorhead (2010), estos son:

A. Factores individuales de resistencia al cambio.

- Habitos: para los colaboradores es mas facil hacer un trabajo de la misma forma
diariamente. Por lo que aprender un conjunto de pasos nuevos les resulta mas

dificil realizar dicho trabajo.
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- Seguridad en zona de confort: Determinados trabajadores quieren confort y
proteccion, de elaborar su trabajo de igual forma. Supuestamente tienen una
sensacion de perseverancia y proteccion al conocer que las cosas se conservan

aunque los cambios suceden alrededor

- Econdmicos: EI cambio en la institucion amenaza la renumeracion de los
trabajadores. Ellos temen que el cambio hara que sus puestos sean desfasados y no

podran tener un aumento salarial en un futuro.

- Miedo a lo desconocido: Los cambios en las interacciones de autoridad y las
faenas en su puesto de ocupacion crean zozobra a los colaboradores, porque los
trabajadores ya estan familiarizados con sus compafieros y jefe, y otra modificacion
a estas relaciones crean miedo al cambio y esto causard demora y fomentara la

creencia de perder el tiempo ya que no se logra nada.

- Falta de conciencia: A consecuencia de las restricciones de enfoque como
carencia de interés o atencion selectiva, un individuo no reconoce el cambio y por
ello no modifica su actitud. Los trabajadores solo prestan atencién cuando las cosas

favorecen sus puntos de vista

- Miedo a ser rechazados, Los trabajadores se resisten al cambio por el temor a lo
que los demas piensen, porque creen que el cambio dafia su imagen en la institucién

y le afecta la idea que sus comparieros tengan de ellos.

- Inercia del grupo: Un Trabajador puede intentar cambiar su comportamiento en
el trabajo, pero no lo hace obligado por las normas del grupo que actuan como

traba ante las tratativas personales de cambiar su actitud.
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2.2.4.2. Factores de Implementacion de Nuevas Politicas.

Intimida a la autoridad: sucede cuando la institucion esta desvinculado con tomar
decisiones, en el tema de los directivos que desempefiaban su autoridad en la
decision de cambiar dando beneficios extralaborales a algunos trabajadores, otros
pueden oponerse al cambio puesto que no admiten el temor de dejar el poder

(Griffin y Moorhead, 2010).

2.2.4.3 Factores de Implementacion de Nuevas Tecnologias.

Se adapta al uso de nuevas tecnologias: es un componente que es importantel para
el progreso de una entidad de modo que es la energia y el empuje del progreso y
crecimiento permanente e ininterrumpido. Si embargo cuando se crea este cambio
en la institucion los trabajadores se oponen porque el cambio conlleva a novedosos

métodos y la adaptacion (Innovarium, 2019).

2.2.4.4. Causas de la resistencia al cambio

Lorenzo (2000), establece lo siguiente:

A. Aspectos de orden cultural:

- En relacion con las creencias y valores culturales, carencia de moral en
rendimiento laboral, la falta de pretenciones de prosperar socialmente, la ausencia

de actitud de admitir novedades.
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- Patrones de socializacion, sobresale el poco aliento en los requerimientos de
logro, de soberania individual, y presenta excesiva confianza en maneras
tradicionales de conducta.

- Las ideologias religiosas son, elementos que se niegan al cambio, otro origen de
oposicion, es el fatalismo, que presenta raices culturales y que es la conviccion de
que la persona no modifica la trayectoria destinada y acepta en menor fraccion las
novedades.

- El etnocentrismo cultural, cuando el agente de cambio procede de una
percepcion distinta lo consideran como superior y que sin peractarse, trasmiten esta
postura de modo indirecto, origina rechazo al agente de cambio y a su programa de

cambio.

B. Aspectos de orden social: se tiene:

- La solidaridad del grupo, se establecen responsabilidades reciprocas, o labores
interdependientes, se origina resistencia a los cambios o0 novedades que aumenta la
particularidad.

- Cuando las expectativas acerca de la conducta de un grupo, se comparte con otras
agrupaciones, que avasallan el comportamiento de este grupo y surge la resistencia
por el poder del grupo que es firme, asi cuando la intimidacion al cambio para un
grupo mas radical sera el antagonismo que desdobla.

- Finalmente, la critica a conductas habituales del grupo, se hace evidente cuando
el agente de cambio censura los comportamientos cotidianos de un grupo a travez
de una tactica de encarar, afirmando que actitudes deberan sustituir, esto origina

resistencia.
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2.2.4.5 Como superar la resistencia al cambio.

La resistencia al cambio se supera, pero no se subestiman las acciones de los sujetos
ni despreciar el hecho de que puedan influenciar de manera positiva 0 negativa
durante el establecimiento del cambio (Kotter y Schlesinge 1979 citado por

Chiavenato, 2009).

2.2.5 Modelo de los ocho factores para implementar un proceso de cambio

Segun Kooter (1995) son:

2.2.5.1 Necesidad sentida.

La presencia de estrés o indispocision internas es, una necesidad sentida- es la
posicién antes del cambio de sistemas del hombre a otro grado de exdmenes intra-
personal, inter-personal, y organizacional. Cuando no hay malestar, no existe
problema, entonces, no existe accion. Ante la falta de una necesidad sentida, los
elementos de la institucion comunicaran los problemas reales, y deberan sefialar
los costes de no cambiar. Si es posible, se ejerce una mayor tension por el cambio

que viene de fuentes externas.

2.2.5.2. Apoyo visible de la alta direccidn.

Pocas ideas se admiten como la percepcion de que soporte de los jefes es importante

para la obtencion del cambio propuesto. La ayuda de los jefes es respetado y es
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confiable porque incrementa la seguridad de los integrantes de la institucion en que

un cambio sugerido tendra éxito.

2.2.5.3 Clarificacion gradual.

En la organizacion los cambios intimidan la naturaleza, y la presencia, de un
intercambio del trabajador con la institucion. En efecto, al percibir de un cambio
inaplazable, es posible que el individuo piense como le afectara este cambio en su
puesto de trabajo. El trabajador pensara si necesitard nuevas habilidades y la
cantidad tiempo y energia para lograrlo, si no hace esto estonces afectaria a futuros

ascensos, Y las relaciones con sus comparieros.

2.2.5.4 Instrumentacién y apoyo.

Ayudaria en resistir al cambio si se ayudara a los trabajadores a conseguir las

recientes destrezas exigidas. Primero tendria que darles adiestramiento o

capacitacion formal, en conjunto con tiempo y vigor; por lo que le dard méas tiempo

y compresion al perido que aprende y se acomodara a los novedosos peticiones.

2.2.5.5 Modificacion de los subsistemas componentes.

Las organizaciones son sistemas que se inclinan al equilibrio. Los dispositivos de

acondicionamiento y preservacion producen la eliminacion de los cambios

pequefios, manteniendo un equilibrio. La inercia persiste en las costumbres del
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pasado que no han tenido éxito. Las instituciones se ven aprisionadas en sistemas

de opinidn y costumbres que no resuelven los problemas.

2.2.5.6 Aumento de la autoestima.

Las actitudes ante el cambio, y lo efectivo de los esfuerzos al cambio, son
favorables a medida de que las transformaciones incrementen la autoestima de los

trabajadores. Se afecta el amor propio por el procedimiento a realizar del cambio.

2.2.5.6 Participacion.

La participacion de los trabajadores en el procesamiento de cambio que acrecenta
las actitudes por él mismo, y los empefios al cambio proyectado. Lo que participa
en las decisiones incrementa la aceptacion de las decisiones, especialmente los

consultados exceptuando de los que salen del proceso al no ser convencidos.

2.2.5.8 Presentacion de los beneficios del intercambio.

Los trabajadores son sensibles a los desenlaces desfavorables que vienen de los
cambios. Es por eso que es necesario que los directivos den beneficios
complementarios a los trabajadores para que sea facil que acepten los cambios
propuestos. Es apropiado en la sustentacion de los beneficios del intercambio;
cuando haya laamenaza de una pérdida significativa, paralos empleados y cuando

estos tengan la autoridad para impedir que el cambio sea exitoso.
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2.2.6 Dimensiones de la resistencia al cambio en el sector publico

2.2.6.1 Inercia:

Significa que los procedimientos que se producen en el sector publico se
transforman en labores de rutina, por lo que el personal se juzga especialmente por
una conducta inercial, y se caracteriza poco por rebuscar prosperar con el fin de dar

un mayor servicio a la poblacion.

La inercia de grupo, segin Robbins (2009), sefiala que a los sujetos que
requieren cambiar su conducta, las normativas en grupo actlan como una
restriccion. El trabajador de un sindicato, estara de acuerdo con los cambios que
quiere implementar la empresa, pero si las normas del sindicato dictaran que debe

haber resitencia al cambio unilateral hecho por la gerencia, el tendr’sa que oponerse.

2.2.6.2 Participacion:

Si los jefes de las instituciones publicas se distinguen por respetar a los trabajadores
gue estan a su cargo y aceptar sus decisiones, coger sus apreciaciones sobre las

labores a propulsar.

Lopez, Restrepo, Lopez (2013), en su articulo sefialan que cuando los de personas
en el procedimiento de cambio con la participacion hace mejor las reacciones y que
los esfuerzos de cambio planeados sean efectivos. La participacion mientras se

toma decisiones increment5a de forma pronunciada acepta las decisiones. La
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metodologia de participacion afectan las conductas principalmente de estos
consultados en forma activa; los que quedan fuera del proceso aparentemente no

son influenciados.

2.2.6.3 Negociacion:

Implica la disposicién de reconocer los intereses de los ambos lados con el fin de

conseguir pactos, que concede proponer opciones de prosperidad.

La negociacion es el método para concluir en un acuerdo con factores
cooperando y compitiendo. Hay una secuencia que tiene cierto orden. La
cooperacion es el deseo de ambas partes de acuerdos que les beneficien a ambos,
sin esta aspiracion no se negocia: se exige, se pelea, se recurre a la autoridad

(Contreras y Zapata, 2013).

2.2.6.4. Coercion:

Incluye la aptitud de implementar los pactos, por medio de medidas de fuerza, que

puede ejecutar la institucion estatal (Lorenzo, 2000).

Trata de una forma extrema de castigo y consiste en aplicar amenazas
sobre quienes originan la resistencia, esto a treaves de advertencias,
apercibimientos o ultimatum, esta tactica se debe utilizar como altimo recurso,

porgue puede generar problemas a la organizacion (Robbins y Judge, 2009)
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2.2.7 Trabajo en equipo

Los equipos son una parte basica de la forma como se ejecutan los
establecimientos, lo diferente entre los grupos de trabajo es que los equipos
originan una energia positiva por medio de un coordinado esfuerzo. Es decir la
conclusion de sus esfuerzos es mayor que la suma de sus cooperaciones personales

(Koontz y Weihrich, 2008).

2.2.7.1 Tipos de equipos.

a. Equipos de solucién de problemas: Los integrantes van compartiendo nociones
0 proposiciones para mejorar los procedimientos y metodologias de trabajo.
Algunas veces tienen el poder para practicar las acciones que sugieren. Se juntan

para prosperar ya sea la calidad del producto, el entorno de trabajo etc.

b. Los equipos autodirigidos: Son agrupaciones de trabajadores que no solo estan
evaluando sino que son capaces de realizar lo que deciden. Estos equipos, eligen

a sus propios integrantes.

c. Equipos interfuncionales: Formados por equipos que presentan como miembros
a trabajadores con una jerarquia similar, pero de distintas sectores de
trabajo, que se junten para que hagan una labor (Maldonado, 2017).

2.2.8 Caracteristicas para trabajar en equipo

Segun Vargas (2012):
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2.2.8.1 Un propdsito claro.

Comparten un solo propdsito mision u objetivos. El equipo va a diferenciar entre
finalidades de corto y largo plazo y presentan un planeamiento por cada uno, los

objetivos, visiény mision son descritas y habra un deber frecuente por estos fines.

2.2.8.2 Entendimiento de los roles y estructura del equipo.

Los papeles de los integrantes del equipo son comprendidos por el resto, tienen
con claridad lo esperado de ellos y el papel de cada uno de ellos. Las tareas se
asignaran por los mismos componentes del equipo. El ser el lider se comparte y
no hay conflicto por el control este ha sido resuelto para el beneplécito del equipo.
El integrante que lleve el liderazgo del equipo dara a los miembros cada vez

mayores responsabilidades.

2.2.8.3 Un excelente desempefio.

El equipo dard lo mejor de si. Los planes se disefian y se hacen conforme a una
agenda comdn. La calidad y cantidad de conclusiones es significativa y se observa
la impresidn positiva en la institucion. El resto vera al equipo como de una unidad
con buenos y muchos problemas resueltos. Los rendimientos del equipo
incrementan valor a la entidad. Las tareas que son asignadas a cada unié se
concluyen atiempo y con gran calidad. Los integrantes del equipo se apoyan entre

ellos para resolver inconvenientes.
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2.2.8.4 Uso efectivo de la diversidad.

El equipo “presenta una estructura equilibrada de culturas, experiencias, generos,
edades, busca en forma activa y da una buena acogida a nuevos integrantes que
acumulan variedad, El equipo esta conformado por personas con destrezas, ciencia
y comportamientos. Tienen una mezcla de pensadores tacticos,

implementadores etc. Lo diverso es usado para el beneficio del equipo.

2.2.8.5 Resolucion de problemas y toma de decisiones.

El equipo pone esfuerzo para tomar decisiones aceptadas por todos o la mayoria
de sus elementos. Las diferentes opiniones se debaten en forma abierta y las
decisiones se toman por medio de votacion. Los integrantes del equipo cooperan y
toman decisiones. El equipo presenta adecuada gama de destrezas y

Entendimiento para asegurar la mejor decision.

2.2.8.6 Relaciones externos.

El equipo usa su tiempo en crear vinculos clave, desplazar recursos y construir
credulidad, tiene conocimiento del poder de ciertas personas en situaciones que le
facilitarian cumplir sus objetivos. Dedica su tiempo en conseguir tener contactos
del exterior, como manera de inversién futura para tener una forma una simple de

resolver futuros conflictos.
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2.2.8.7 Autoevaluacion.

Periodicamente el equipo debe analizar lo bien que estaba operando y lo que
interfiere en su capacidad. El equipo solicitard colaboracion de afuera en la
valoracion recta de procedimientos y la eficiencia del equipo, se debe pensar sobre
las ganacias alcanzados y los procesos abiertos y honestos. Todos participan en el
proceso, oyen las posiciones de todos y respetan cada colaboracion con seriedad,

siempre localizando.

2.2.9 Puesta en marcha de un equipo de trabajo

Segun Jaramillo (2012), activar un equipo de trabajo es muy complejo que tiene las
siguientes fases:

- Definir claramente cuéles seran los objetivos que debera lograr.

-Evaluar su posicidn en la institucion

-Elegir a sus miembros: de acuerdo a la tarea designada se buscara a personas con
destrezas y experiencia suficiente para cubrir los diversos aspectos del trabajo
encargado, con aptitud para trabajar en equipo.

-Entre los integrantes se elegira un jefe de equipo, basado en su mayor veterania,

su percepcion total de la tarea designada, y su aptitud de liderar grupos.

2.2.9.1 Efectividad de los grupos.

Son:

a. Afiliacion y pertenencia: Es el nivel de conocimiento que los miembros del
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grupo tienen entre si. Pasando de la afiliacion a la pertenencia que es igual a dejar
de sentirse solos; tener deberes hacia el grupo.

b. Cooperacion: Referido al nexo que se establece entre los integrantes de un grupo.
c. Pertinencia: El grupo es capaz de ponerse en la direccion de la meta y no perder
de vista la labor.

d. Comunicacion: Comunicacion basada en la vinculacion de los participantes del
grupo.

e. Aprendizaje: Incorporacion del aporte de entendimientos de cada persona.
Logrando un cambio peculiar que es de necesidad que haya un modelo de
comunicacion sano; a mayor entendimiento, mayor educacion grupal (Jaramillo,

2012).

2.2.10 Etapas en la formacion de los equipos

Robbins (2004), se consideran en su formacion lo siguiente;

a) Formacion: Compromete el examinar la intension y disposicién a la forma de
organizar el equipo.

b) Confusidn: Estima que la resistencia que se encuentra al mando que se impondria
a sus integrantes, ello termina cuando la delegacién del lider este claro.

¢) Normalizacion: Se crea la personalidad y compafierismo de sus miembros, y se
fortalece la organizacion del equipo y de las funciones de todos los que participan.
d) Desempefio: Reflexiona sobre el progreso de las representaciones consignados,
y se efectuan frecuentes reuniones para examinar los progresos y las correctivos,

las coordinaciones a realizar, hasta alcanzar las fines alcanzados.
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e) Disolucién: Considera que el equipo se desecha cuando logra las metas

propuestos.

2.2.11 Dimensiones del trabajo en equipo en el sector publico

Ledlow (2005), detalla las dimensiones consideradas para examinar el grado de

trabajo en equipo, se tiene:

2.2.11.1 Proactividad:

Significa que el grado de disposicion que distingue al servidor puablico para
anteponer los intereses de la entidad sobre sus intereses, buscando la mejor atencion

al ciudadano.

Glueck y Jauch (1984), citado por Lopez - Salazar. (2010) en la teoria “los
individuos proactivos ponen tacticas antes de ser obligado en enfrentar amenazas
del ambiente de trabajo”. Ser prooactivo no es solamente arrebatar la iniciativa, sino
hacerse responsables para hacer que las cosas sucedan; decidendo a cada rato lo que
se va hacer y como hacerlo. Por lo tanto, el gerente siendo proactivo acepta que el

sujeto fabrica su destino y su medio (pag 4)

2.2.11.2. Innovacion:

Significa la aptitud de estar continuamente informado, que le permita poder
hacer sugerencias de prosperidad en las metodologias publicos, orientados mejorar

la calidad de servicio.
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Segun la definicion de West y Farr (1990) citado por Gonzales (2008),la
innovacion en el centro de labores es el inicio e instauracion de nociones,
procedimientos, productos o procesos novedosos, elaborados para hacer mejor el
puesto. Este concepto consigue diferencias entre innovacion y creatividad. Que es
el proceso de creacién de recientes proyectos, ya que innovar precisa la
implementacidn de nuevos conceptos con la meta de impulsar transformaciones y

mejoras (pag. 32).

2.2.11.3 Cooperacion:

Es la disposicion de poder lograr cumplir de los objetivos trazados por la
institucion, por lo que es importante contribuir en buscar conseguir metas.
Cooperar en su centro de labores es el proceso mediante el cual los empleados y la
gerencia cooperan y discuten encontrar la respuesta en temas comunes. Es un
procedimiento que hace a las dos partes entender sas necesidades, los intereses y

las dificultades de la otra (OIT, 2014).

2.2.11.4 Delegacion de funciones:

Es repartir las obligaciones de las labores enconmendadas, con todos los colegas de

trabajo, que deje lograr las metas de manera mas éptima.

Delegar no es solo comisionar trabajo, es comprometar a Ikos demas en ser

responsables de las consecuencias, otorgandole a un individuo el poder actuar o

representar. Consiste en otorgar capaciones evidentes y suscintas a los miembros
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del equipo sobre las soluciones que se obtengan y el tiempo para que prospere su

labor, pensado como hacerlala (Pefia, 2017).

2.3 Marco conceptual

- Clima laboral: Conjunto de caracteristicas, calidades permanentes en forma
relativa de un medio de trabajo determinado que son vistas por los trabajadores que
acomodan que domina en el comportamiento. (Koontz y Weihrich, 2008)
-Cultura organizacional: Grupo ético de principios y valores de caracteristicas
grupales que estd orientada al cambio que se planifica en organizaciones. La
formacion pide un procedimiento total de aclimatacion a los caracteres en comun.
(Robbins, 2004).

- Direccidn: Pericia de liderazgo y gestion por el cual gestiona, domina y movil a
los integrantes de la entidad y seguir las labores de progreso empresarial (Surdo,
1997).

- Eficacia: Aptitud de afirmar en la eleccion de fines y tareas idoneos acorde a los
retos de la organizacion. (Davis y Newstrom, 2003).

- Eficiencia: Eficiencia de realizar las tareas proyectadas con un exiguo posible
de recursos usados (Davis y Newstrom, 2003).

- Estrategia: Sucesién de reacciones pensadas, comducidos por un objetivo
sefialado (Davis y Newstrom, 2003).

- Mision: El argumento para laborer en la entidad fundamentada en las metas

trazadas a un tiempo establecido, sea medible, pueda ser contada y accessible.

En relacion al "quienes somos" (Koontz y Weihrich, 2008).
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-Trabajo en equipo: Un conjunto de individuos que cooperan se inetrrelacionan
para alcanzar retos, estd asentada en la unidad de un idela por medio de
colaboraciones de conocimientos, destrreza y trabajos de sus integrantes (Gutiérrez

2010).
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CAPITULO 11l

METODO

3.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, porque se usaron los conocimientos que ya
existian y aplicar el analisis de las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y

baptista, 2014). El enfoque investigativo utilizado es el cuantitativo.

3.2 Disefio de investigacion

Es no experimental, ya que ni una variable se alterd, y de grado correlacional ya
que se especifico la conducta de las variables para después hacer la correlacion

(Hernandez, et.al. 2014).

3.2.1 Tipo de disefio

Se utilizd el disefio de validacion de instrumentos porque se orientd para
reconocer, definir y poder medir el constructo. Asi como la forma de su evaluacion
(variable subjetiva) y hacer uso de un instrumento (encuestas) para poder tomar

decisiones, y cuyo objetivo fue definir el concepto (Supo, 2012)
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3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacion

La poblacion de estudio esta compuesta por 21 trabajadores de la Direccidn
Regional de Vivienda Construccion y Saneamiento de Puerto Maldonado.
Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion es menor a

cincuenta (50) individuos, la poblacién es igual a la muestra”

3.3.3. Muestra

Se tomé como muestra la totalidad de trabajadores (21).

Tabla 2

Distribucién del personal

Areas de la entidad Cargo o profesion Cantidad
Director regional de vivienda, - Director regional
construccién y saneamiento - Secretaria
-Auxiliar administrativo 04

-Auxiliar administrativo

Oficina de administracion -Jefe de administracion

-Asistente administrativo

o - . 03

-Auxiliar administrativo
Oficina de almacén -Técnica administrativa ii 01
Oficina de planificacion y - Técnico administrativo iii 01
presupuesto
Oficina de personal -Técnico administrativo ii 01
Direccidn de saneamiento - Técnico administrativo ii

- Sistematizador informéatico

- Auxiliar administrativo

- Auxiliar administrativo

- Auxiliar adiminstrativo

- Supervisor social 12

- Gestor social 1
- Gestor social 2
- Gestor social 3
- Gestor social 4
- Gestor social 5
- Gestor social 6

Nota: Elaboracion propia
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

Se utiliz6 como tactica de recopilacion del sondeo (encuesta) y se usé como
dispositivo de recoleccion.

La técnica de investigacion aplicada fue la encuesta, siendo el instrumento el
cuestionario; que fueron:

- Un cuestionario para determinar el nivel de resistencia al cambio que caracteriza
al personal.

- Un cuestionario para analizar el nivel de trabajo en equipo que caracteriza al

personal

3.4.1.1 Validacion y confiabilidad del instrumento.

En la autentificacion del instrumento que se aplic, se uso el criterio de magister, cuya
ficha de valoracion que se encuentra en el anexo; en cuanto a la fiabilidad de los
instrumentos, se utilizo el estadistico Alpha de Cronbach, y se consider6 una “prueba

de 8 trabajadores, cuyos resultados son:

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad Variable “Resistencia al cambio

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,738 8

Nota: elaboracion propia
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Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad Variable “Trabajo en equipo”

Alfa de Cronbach N de elementos

0,749 8
Nota: elaboracion propia

Se tuvieron valores sobre la credibilidad de los instrumentos de 0,738 y 0,749, que
establece que el instrumento de medicion es de consistencia buena e interna. Por
tanto, ya que los valore de ambos son mayores al valor de 0,70, se aceptan ambos

instrumentos “para aplicarse en el plan de tesis.

3.1.1.3. Aplicacion de los instrumentos

Para el analisis de los resultados se considero la escala de Likert (valores desde muy
en desacuerdo / nunca = 1 hasta muy de acuerdo / siempre = 5).

a. Técnicas para el procesamiento y andlisis de datos

Se proceso la informacion, se aplicara el software para estadistica SPSS version

23,0.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

4.1.1 Resistencia al cambio

Tabla 5
Frecuencias sobre la resistencia al cambio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Véalido Casi siempre 5 23,8 23,8 23,8
A veces 12 57,1 57,1 81,0
Casi nunca 3 14,3 14,3 95,2
Nunca 1 4,8 4,8 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: elaboracion propia

En latabla 5 se observa que 12 trabajadores respondieron a veces, 3 casi nunca, 5

casi siempre, 1 encuestado a nunca y ningun trabajador respondi6 a siempre.

Segun la figura 1 en resistencia al cambio, encontramos que en primer lugar
se encuentra a veces con 57,1 9% seguido por casi siempre con 23,8 %, casi nunca

con 14,3 % y nunca con 4,8 % y siempre con el 0 % nunca. Lo que nos demuestra

es un preocupante nivel de resistencia al cambio dentro de la institucion.
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Figura 1

Frecuencias sobre resistencia al cambio
60 -

50 -

Porcentajes
N w N
o o o

1 1 1

=
o
1

Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Nota: variable resistencia al cambio

. Nota: En la figura muestra la distribucion de la frecuencia de los pardmetros de

medicion

4.1.1.1 Dimension inercia.

Tabla 6

Frecuencias sobre la dimension inercia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Vélido  Siempre 4 19,0 19,0 19,0
Casi siempre 0 0 0 0
A veces 17 81,0 81,0 81,0
Casi nunca 0 0 0 100,0
Total 21 100,0 100,0

.Nota: Elaboracién propia

En la tabla 6 se observa que 17 trabajadores respondieron a veces, 4 a siempre,

pero ningun trabajador respondio a nunca, casi siempre y casi hunca.
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Figura 2

Frecuencias sobre la dimensién inercia

Porcentaje (%)
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Nota: Dimension inercia

Nota: En la figura muestra la distribucion de la frecuencia de los parametros de

medicion

Segun la figura 2 en la dimension “Inercia”, encontramos que en primer

lugar se encuentra a veces con 81 % seguido por siempre con 19 % , casi siempre,

nunca Y casi nunca en ultimo lugar con % Por tanto, el 80% de los trabajadores

afirman que a veces se caracterizan por una conducta inercial.

4.1.1.2 Dimension participacion.

En la tabla 7 se observa que 14 trabajadores respondieron a veces, 4 a siempre 'y 3

a casi nunca, pero ningun trabajador respondio a nunca y casi siempre.
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Tabla 7

Frecuencias sobre la dimension participacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido siempre 4 19,0 19,0 19,0
Casi siempre 0 0 0 0
A veces 14 66,7 66,7 85,7
Casi nunca 3 14,3 14,3 100,0
Nunca 0 0 0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Segun la figura 3 en la dimension “Participacion”, encontramos en primer lugar
estd a veces con 66,7 % seguido por siempre con 19 %, casi nunca con el 14,3 %
casi siempre y nunca con 0% en ultimo lugar. Por tanto, el 60,7 % de los
encuestados que a veces necesitan la ayuda del resto para conseguir sus objetivos,
y que son los jefes los que asumen lo responsable de las decisiones que acoge la

entidad.

Figura 3

Frecuencias sobre la dimension participacion
80.0 -
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60.0 -
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|-

A veces Casi nunca nunca

Casi siempre

Nota: Dimensidn participacion

Nota: En la figura muestra la distribucion de la frecuencia de los parametros de

medicion
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4.1.1.3 Dimension negociacion.

Tabla 8

Frecuencias sobre la dimension negociacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 2 9,5 9,5 9,5

Casi siempre 0 0 0 0
A veces 14 66,7 66,7 76,2
Casi nunca 4 19,0 19,0 95,2
Nunca 1 4.8 4.8 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 8 se observa que 14 trabajadores respondieron a veces, 2 a siempre, 4 a

casi hunca, 1 anunca pero ningun trabajador respondio a casi siempre.

Figura 4.

Frecuencias sobre la dimension negociacion
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En la figura 4 vemos que en “Negociacion”, las respuestas fueron: el 66,7 %
afirman que a veces tratan enfrentar a los problemas; el 19 % se refieren a que casi

nunca obvian los lios y requieren negociar; el 9,5 % nos dice que siempre, y pr
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ultimo el 4,8 % afirman que nunca, pero no hay respuesta en cuanto a casi siempre.

Nos indica que el personal aveces trata de evadir conflictos y negociar para hacer

frente a los problemas.

4.1.1.4 Dimension coersion.

Tabla 9.
Frecuencias sobre la dimensidon “Coercion”
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 2 9,5 9,5 9,5
Casi siempre 0 0 0 0
A veces 15 71,4 714 81,0
Casi nunca 4 19,0 19,0 100,0
Nunca 0 0 0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 9 se observa que 15 trabajadores respondieron a veces, 4 a casi nunca,

2 a siempre, pero ningun trabajador respondio a casi siempre y nunca.

Figura 5.
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En lafigura5 en “Coercion”, donde se obtuvo que: el 71,4 % notan que a veces

exhiben situaciones de coercion en la institucion; el 19 % afirman que casi nunca
aplicando castigos no es negativo; y el 9,5 % afirma que siempre se hacen
situaciones de coercion en la institucion. y el 0 % casi siempre y nunca. Por lo que
los trabajadores piensan que a veces hay un tipo moderado de coercion en el interior

de la institucion al aplicar rotaciones o sanciones.

4.1.2 Trabajo en equipo

Tabla 10

Frecuencias sobre la variable trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 0 0 0 0

Casi siempre 7 33,3 33,3 33,3
A veces 9 42,9 429 76,2
Casi nunca 5 23,8 23,8 100,0
Nunca 0 0 0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 10 se vemos que 9 trabajadores respondieron a veces, 5 casi nunca, 7

casi siempre, pero ningun trabajador respondio a siempre y nunca

En la figura 6 observamos que en “Trabajo en equipo”, se tiene que el 42,9
% de los trabajadores sefialan que a veces se trata por propulsar que se trabaje en
equipo; el 33,3% coinciden que casi siempre y 23,8 % de casi nunca consideran
que es su comportamiento; pero el 0 % es siempre 0 nunca. Resumiendo consideran

regular su nivel de trabajo.
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Figura 6

Frecuencias sobre el trabajo en equipo
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Nota: En la figura muestra la distribucion de la frecuencia de los parametros de

medicion

4.1.2.1 Dimension proactividad.

Tabla 11

Frecuencias sobre la dimension proactividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido siempre 1 4,8 4,8 4,8
Casi siempre 4 19,0 19,0 23,8
A veces 8 38,1 38,1 61,9
Casi nunca 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

En la tabla 11 se observa que 8 trabajadores respondieron a veces, 8 casi nunca, 4

casi siempre, 1 siempre, pero ningun trabajador respondio a nunca.

En la figura 7 en la dimension “Proactividad”, se tuvo que del 38,1 %
considera a veces Y casi nunca con el 38,1 % respectivamente piensan que a veces

caracterizado por su proactividad en su trabajo; el 19 % sefiala que casi siempre; y
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el 4,8 % piensan que siempre su conducta es asi. Pero no se considera el nunca.
Entonces afirmamos que consideramos que no se distinguen por una conducta
proactivo para progresar en las tareas que se encargan, y que afectara en el servicio

al poblador

Figura 6

Frecuencias sobre la dimension proactividad
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4.1.2.2. Dimensién innovacién

Tabla 12

Frecuencias sobre la dimension Innovacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido siempre 1 4,8 4,8 4,8
Casi siempre 4 19,0 19,0 23,8
A veces 8 38,1 38,1 61,9
Casi nunca 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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En la tabla 12 se observa que 8 trabajadores respondieron a veces, 8 casi nunca, 4

casi siempre, 1 siempre, pero ningun trabajador respondio a nunca.

Figura 7

Frecuencias sobre la dimensién Innovacién
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Nota: Dimension innovacion
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medicion

En la figura 8 vemos que en “Innovacion”, que del 38,1 % considera a
veces Y casi nunca con el 38,1 % respectivamente tienen que a veces caracterizados
por su proactividad en su trabajo; el 19 % afirma que casi siempre; y el 4,8 % es
casi siempre su comportamiento. Consideramos que que no caracterizados por una
actuacion innovador que mejoran los métodos de la administracion que realiza la

entidad, y afectara en el servicio al publico.

4.1.2.3 Dimension cooperacion.

En la tabla 13 se observa que 11 trabajadores respondieron casi siempre, 7 a

veces, 2 casi nunca, 1siempre, pero ningun trabajador respondio a nunca

57



Tabla 13

Frecuencias sobre la dimensién cooperacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido siempre 1 4,8 4,8 4,8
Casi siempre 11 52,4 52,4 57,1
A veces 7 333 333 90,5
Casi nunca 2 9,5 9,5 100,0
Total 21 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 8

Frecuencias sobre la dimension cooperacion
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Nota: En la figura muestra la distribucién de la frecuencia de los parametros de

medicion

En lafigura9 en “Cooperacion”, el 52,4 % estima que casi siempre se distinguen

por una actuacion en la cooperacion en su trabajo; el 33,3% considera que a veces;

y el 9,5% es que casi nunca su conducta es asi. El 4,8 % afirma que es muy

colaborador en su conducta, y el 0 % es nunca. Considerando que mas del 50,0%

considera que casi siempre caracterizada por un comportamiento colaborador que

pueda encontrar resoluciones de los conflictos publicos.
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4.1.2.4 Delegacion de funciones.

Tabla 14

Frecuencias sobre la dimension delegacion de funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Vélido siempre 1 4,8 4,8
Casi siempre 5 23,8 28,6
A veces 13 61,9 90,5
Casi nunca 2 9,5 100,0
Total 21 100,0

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 14 se observa que 13 trabajadores respondieron a veces, 5 a casi

siempre, 2 casi nunca, 1 siempre, pero ningun trabajador respondio a nunca

Figura 9

Frecuencias sobre la dimension delegacion de funciones
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medicion

En la figura 10 en la dimension “Delegacion de funciones”, el 61,9 % decian

gue a veces se distinguen por encomendar sus responsabiulidades dentro de su

trabajo; el 23,8 % sefiala que casi siempre; y el 9,5 % piensa que casi nunca lo hace.



El 4,8 % es siempre y no se menciona el nunca. Entonces el 61,9 % de los

trabajadores afirman que a veces caracterizados buscando ayudar a sus colegas en

la realizacion de sus funciones laborales.

4.2 Contraste de la hipotesis general

La hipotesis general es “Existe correlacion significativa entre la resistencia al

cambio y el trabajo en equipo

Se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, de donde:

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

H1: Existe correlacion entre la resistencia al cambio y el trabajo en equipo

Tabla 15.

Correlacion entre resistencia al cambio y trabajo en equipo

Resistenciaal  Trabajo en
cambio equipo
Rho de Spearman  Resistencia al cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 -,454"
Sig. (bilateral) . ,039
N 21 21
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion -,454" 1,000
Sig. (bilateral) ,039 .
N 21 21

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

Obtenido el valor este fue de Rho = - 0,454 (valor de p = 0,039), afirmamos que

como el valor de p es inferior al 5% de significancia, entonces se rechaza HO;

decimos que encontramos moderada correlacion inversa entre la resistencia al

cambio y el trabajo en equipo de los trabajadores.
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4.2.1 Contraste de hipotesis especificas

4.2.1.1 La primera hipétesis especifica.

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

H1: Existe correlacion entre la inercia y el trabajo en equipo

Tabla 16.

Correlacion entre inercia y trabajo en equipo

Trabajo en
Inercia equipo
Rho de Spearman Inercia Coeficiente de correlacién ,600™ ,107
Sig. (bilateral) ,004 ,644
N 21 21
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 0. 1,000
Sig. (bilateral) 0. 0.
N 21 21

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

El valor obtenido fue de Rho = 0,107 (valor de p = 0,644), ello supone que el valor

de p es mayor al 5% de significancia, procedemos a no rechazar HO; por lo tanto,

que no encontramos significativa correlacion entre la inercia y el trabajo en equipo.

4.2.1.2 Lasegunda hipétesis especifica.

HO: No existe correlacidn entre la participacion y el trabajo en equipo

H1: Existe correlacion entre la participacion y el trabajo en equipo.

Tabla 17
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Correlacion entre Participacién y trabajo en equipo

Trabajo
Paricipacién en equipo
Rho de Spearman Participacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,316
Sig. (bilateral) : ,163
N 21 21
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 0. 1,000
Sig. (bilateral) 0. 0.
N 21 21

Nota: *. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El valor fue de Rho = - 0,316 (valor de p = 0,163), ello nos dice que como el valor
de p es imas bajo al 5% de significancia, procedemos a no rechazar HO; lo que
implica, que no hay correlacion significativa entre las dificultades en la articipacion

y el trabajo en equipo.

4.2.1.3 Latercera hipotesis especifica.

HO: No existe correlacién entre la negociacién y el trabajo en equipo

H1: Existe correlacion entre la negociacion y el trabajo en equipo.

Tabla 18

Correlacion entre negociacioén y trabajo en equipo

Negociacié Trabajo en

n equipo
Rho de Spearman Negociacion Coeficiente de correlacion ,248 ,276
Sig. (bilateral) ,279 ,227
N 21 21
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 0. 1,000
Sig. (bilateral) 0. 0.
N 21 21

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

El valor fue de Rho = - 0,276 (valor de p = 0,227), ello implica que como el valor
de p es inferior al 5% de significancia, no rechazar HO; no existe correlacién entre

las barreras en una negociacion y el trabajo en equipo,
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4.2.1.4 La cuarta hipdtesis especifica.

HO: No existe correlacion entre la coercion y el trabajo en equipo

H1: Existe correlacion entre la coercion y el trabajo en equipo.

Tabla 19.

Correlacion entre coercion y trabajo en equipo

Trabajo en
Coercién equipo
Rho de Spearman Coercion Coeficiente de correlacién ,161 ,285
Sig. (bilateral) 484 211
N 21 21
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion 0. 1,000
Sig. (bilateral) 0. 0.
N 21 21

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

El valor es de Rho = 0,285 (valor de p = 0,211), por lo que como el valor de p es
menor al 5% de significancia, no rechazamos HO; es decir, que no encontramos

significativa correlacién entre la inercia y el trabajo en equipo.

4.3 DISCUSION

En cuanto a la variable resistencia al cambio encontramos que el 57,1 % de los

trabajadores ya que tiene como caracteristica que se predisposiciona siendo

resistentes por los cambios de ambiente, por lo tanto, encontramos un nivel
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preocupante de resistencia a la adaptacion de nuevos cambios; analizando las

dimensiones encontramos:

Sobre la dimension inercia, el 81 % de los trabajadores sefiala que casi nunca
describe a la inercia en las labores que realizan; siendo el caracter de mas
resistencia, la forma de adecuarse a la lento de los procedimientos en su centro de
trabajo. Sobre la dimension “Participacion”, encontramos que el 66,7 % de los
trabajadores sostiene que a veces necesita la ayuda del resto de sus comparieros para
realizar las tareas que se encargan; considerado el elemento de mas resistencia que

siempre es de necesidad la cooperacion para conseguir las metas del area.

En cuanto a “negociacion”, hallamos que el 66,7 % de los empleados
requiere que a veces trata de enfrentar a los problemas; considerando evitar
enfrentar a la disconformidad presentadas en la institucién. Sobre la “coercion”,
hallamos que el 74,4 % de los trabajadores afirma que a veces estan presentes
situaciones de coercion en la institucion; considerandose como una amenaza

presentandose alguna rotacién en el interior del la institucion.

En el factor trabajo en equipo encontramos que 42,9 % de los trabajadores

que se distingue por impulsar para el trabajo en equipo, considerando lo siguiente:

En la dimension “Proactividad”, se tuvo que del 38,1 % considera a veces y

casi nunca respectivamente del personal que caracterizamos por una conducta
proactivo en el trabajo; considerando el prosperar y esforzarse para captar la

conducta del resto. En cuanto a “innovacion”, se encontré que del 38,1 % considera
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a veces y casi nunca respectivamente del personal caracterizdndose por un
comportamiento innovador en su trabajo; considerando mejorar la disponibilidad

de investigar acerca de la capacidad en sitios afines adecuandolas a su realidad.

Sobre la cooperacion, el 52,4 % de los empleados sefiala que casi siempre
distinguendose por por ser muy colaborador en su trabajo; buscando participar
activamente en las labores en los areas involucradas. En cuanto a delegacion de
funciones, el 61,9 % de los encuestados sefialan que a veces se delegan sus
funciones en el interior de su trabajo; considerando mejorar y motivar cuando se

realicen las tareas en el trabajo.

Por tanto, en cuanto al resultado del contrastacion de la hipdtesis general,
encontramos la existencia de una correlacion moderada e inversa entre la resistencia
al cambio que distingue al personal de la entidad y su nivel de trabajo en equipo.
Pero los resultados encontrados por Vizcarra (2015), son contrarios ya que
concluye que encontré influencia significativa de la resistencia al cambio sobre el
desempefio laboral y los trabajadores presentan un nivel bajo de resistencia
afrontando situaciones de cambio, y se debe ya que trata de un entidad de salud
donde el personal asistencial trata de capacitarse frecuentemente en tematica acorde
a la administracion de entidades y del recurso humano; Entonces las conclusiones
obtenidas, demuestran un nivel que provoca preocupacion en la resistencia ante
situaciones de cambio, en special cuando el personal es estable enuna entidad

publica, cuya capacitacion en temas de gestion es casi nula.
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Catalan (2016), hall6 que hay dominancia de una resistencia personal a la
aplicacion de novedosas politicas y funciones, y originado por la carencia de
informacidn distribuida a los que participan al cambio en la organizacion; estos
resultados son los mismos hallados en la tesis, existiendo un tipo de resistencia

preocupante del personal ante posibles cambios de escenarios.

Ortega (2015), concluyendo que no encontramos que influye en la resistencia
al cambio sobre el desemperio laboral; los trabajadores afirman que presenta un elevado
nivel de resistencia ante actividades de cambio organizacional, los elementos que
preocupan son los factores en individuales asociaciones hechos, y “elementos
especificos asociados al saber/conocer”; los trabajadores afirman que el tipo de
desempefio y cumplir las labores que se encargan son apropiados, al estudiar la

dimension, el tema a reforzar es el desarrollo personal.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera: Concluimos que encontramos una correlacion moderada e inversa éntre
las variables resistencia al cambio y trabajo de equipo. Puesto que el valor
de p resulto ser inferior al 5% de significancia.

Segunda: No encontramos correlacion donde el Rho 0,107 (valor de p = 0,644),
entre la inercia y el trabajo en equipo ya que el valor de p fue mayor que
5% de significancia.

Tercera: Concluimos que encontramos correlacion moderada e inversa donde Rho
= - 0,316 (valor de p = 0,163), entre los factores que afectan la
participacion y el trabajo en equipo puesto que el valor de p resulto ser
inferior al 5% de significancia.

Cuarta: Se concluye que no existe correlacion donde Rho= 0,276 (valor de p =
0,227), ello implica que como el valor de p es inferior al 5% de significancia,
entre las barreras a la negociacion y el trabajo en equipo de los

trabajadores.
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Quinta: Se concluye que no se encontré correlacion significativa entre coerciony

el trabajo en equipo, ya que el valor resulto ser inferior al 5 %

5.2 Recomendaciones

Primera: Recomendamos a los funcionarios de la Direccion Regional de Vivienda,
Construccion y Saneamiento de Puerto Maldonado que para mermar el
nivel de resistencia del personal ante nuevos cambio, es necesario que
participen en el analisis de las circuntancias reales que enfrenta la
institucion, presentando alternativas para mejorar el servicio que se
quiere implementar, esto hara que el personal piensen que consideran su
colaboracion y mejore el nivel de trabajo en equipo.

Segunda: Se recomienda mejorar el nivel de inercia que existe en la institucion ya
que el personal se adecua a lo lento que es los procedimientos
administrativos, impulsando la creacion de talleres para el estudo de cada
proceso y propongan alternativas para ser mas eficiente sus funciones

Tercera: Se debe mejorar el nivel de participacion en la entidad, es primordial
reforzar los niveles de iniciativa de cada individuo en la propuesta de
alternativas de mejora en el area que labora, realizando reuniones en
forma periddica para analizar la problematica del servicio que se brinda.

Cuarta: Para mejorar el nivel de negociacion, es de necesidad enfrentar a los
conflictos existentes, que estas dificultades se enfrentardn ambos juntos
para buscar alternativas para conseguir la resolucion de problemas.

Quinto: Parala diminucion del nivel de coercion, se debe trasmitir al personal cargo

que las rotaciones se deben implementar para conseguir mejorar el
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servicio, y que se haran basados en las competencias asumiendo

responsabilidades nuevas dentro de la organizacion.
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