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RESUMEN

La investigacion plante6 como objetivo general el establecer la relacion entre la
motivacion y la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de
Tacna, afio 2022. Para ello, se desarrollé una investigacion cuantitativa, de tipo
bésica, de nivel correlacional, no experimental de disefio transversal de tipo causal,
con una muestra de 72 servidores publicos de la Fiscalia de Tacna a quienes se les
aplico una encuesta a través de la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS)
revisada por Gagné, Forest, Aubé, Morin y Malorni (2010) y la Escala de
Resistencia al Cambio (ERC) desarrollada por Garcia (2005). La investigacion
encontré que el 62,5 % de encuestados tenian niveles regulares de motivacion
laboral y el 54,17 % se hallaba en niveles bajos de resistencia al cambio. También
que el 33,33 % encuestados presentan niveles regulares de motivacién intrinseca,
el 48,61 % tenia niveles altos de motivacion extrinseca y el 83,33 % niveles muy
bajos de desmotivacion. La investigacion concluyé que la motivacion se relaciona
inversamente y con una intensidad media con la resistencia al cambio (p=,003; rs=-
,347). Asimismo, la resistencia al cambio se relaciona inversamente y con una
intensidad media con la motivacidn extrinseca (p=,000; rs=-,436) y directamente y
con una intensidad media con la desmotivacion (p=,008; rs=,309). Por otro lado, no

se hallo relacion entre la motivacion intrinseca y la resistencia al cambio (p=,805).

Palabras clave: motivacion, resistencia al cambio, servidores publicos.
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ABSTRACT

The research raised as a general objective to establish the relationship between
motivation and resistance to change of the public servants of the Tacna prosecutor's
office, year 2022. For this, a quantitative, basic type, correlational, non-
experimental investigation was developed. of a cross-sectional design of a causal
type, with a sample of 72 public servants from the Tacna Prosecutor's Office to
whom a survey was applied through the Work Motivation Scale (R-MAWS)
reviewed by Gagné, Forest, Aubé, Morin and Malorni (2010) and the Resistance to
Change Scale (ERC) developed by Garcia (2005). The investigation found that
62.5% of respondents had regular levels of work motivation and 54.17% had low
levels of resistance to change. Also that 33.33% surveyed present regular levels of
intrinsic motivation, 48.61% had high levels of extrinsic motivation and 83.33%
very low levels of demotivation. The research concluded that motivation is
inversely related, and with a medium intensity, to resistance to change (p=.003; rs=-
.347). Likewise, resistance to change is inversely and with a medium intensity
related to extrinsic motivation (p=.000; rs=-.436) and directly and with a medium
intensity with demotivation (p=.008; rs=.309). On the other hand, no relationship
was found between intrinsic motivation and resistance to change (p=.805).

Keywords: motivation, resistance to change, public servants
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INTRODUCCION

A nivel organizacional es importante lograr que los trabajadores tengan una
flexibilidad y adaptabilidad a los cambios acorde a los entornos cada vez mas
competitivos. Esta flexibilidad hacia los cambios debe ser mayor en entidades
publicas, quienes tienen la necesidad y obligacion de atender los problemas sociales
y, con ello, lograr que las comunidades tengan un bienestar y un desarrollo social

adecuado.

Lamentablemente, muchas organizaciones tienen trabajadores con una alta
resistencia al cambio, lo cual, dificulta la implementacion de programas y planes
para mejorar la calidad de atencion de la organizacion. Dentro de las causales que
mejorar la resistencia al cambio se encuentra la motivacion, es por ello, que en el
presente trabajo se busco establecer si la motivacion que tienen los servidores
publicos se relaciona con la resistencia al cambio que pueden presentar. Para ello,
se desarroll6 la presente tesis en cuatro capitulos.

En el primer capitulo, se ha planteado el problema, en el cual, se describe la
realidad, sobre la cual, se levantaran los datos y que sirve para formular la
interrogante principal y secundaria que dan paso a los objetivos generales y
secundarios de la investigacion. lgualmente, en este capitulo se justifica su

desarrollo.

En el segundo capitulo se tiene el Marco Teorico, en el cual, se han
consignado investigaciones nacionales e internacionales referidas a la variable que
estan estudiando. Asimismo, se tiene las bases tedricas que, de forma académica,

sustentan las variables que sirven para analizar la realidad problematica.

En el tercer capitulo se tiene Marco Metodoldgico, en el cual, se plantea la
hipdtesis acorde a los objetivos planteados en el capitulo primero. Asimismo, se

operacionalizaron las variables y se desarrollo el tipo, nivel, disefio y técnicas para
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levantar los datos, lo cual, podréan ser utilizados por los investigadores que busquen
replicar los resultados obtenidos en esta investigacion.

En el cuarto capitulo se encuentran los resultados, los cuales, han sido
expuestos de forma descriptiva en tablas de frecuencia y figuras y, ademas, se tiene
el analisis estadistico de comprobacion de hipétesis que dan paso a la discusion,

conclusiones y recomendaciones que se presentan a final de trabajo.

El desarrollo de sociedades con una adecuada gestion publica es
fundamental para el bienestar social y el logro de los objetivos de cada uno de los
ciudadanos que conforman un Estado, por ello, las investigaciones que busquen
mejorar la gestion pablica ayudan al desarrollo social y el bienestar de cada

individuo del pais.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia, el mundo esta sufriendo cambios vertiginosos debido al
desarrollo tecnolégico y la globalizacion, que permiten tener sociedades mas
informadas y requieren organizaciones que tengan la capacidad de cambiar sus

estructuras y sistemas segun las necesidades sociales.

Es por ello, que se desarrollaron investigaciones para promover los cambios
en la organizacidn y establecer cuéles son los factores que pueden estar ocasionando
unarigidez organizacional y que evita que sus trabajadores se adecuen con facilidad
y sin resistencia a los nuevos cambios que la organizacion plantea con el objeto de

conseguir sobrevivir en un entorno cada vez mas competitivo.

Dentro de los elementos que se consideran importantes y que evitan los
cambios en las organizaciones se tiene a la resistencia que presentan los
trabajadores a la realizacion de cambios estructurales segun el planteamiento y
metas que se establece la organizacion, de tal manera, que esto ocasiona que la
organizacion se anticipe a los cambios y se adapte a estructuras y procesos segun

las nuevas condiciones ambientales en el que se desarrolla la organizacion.

La resistencia al cambio ocasiona que los trabajadores no se adapten con
facilidad hacia los cambios que se proponen y es un factor comdn en casi todos los
procesos de cambio organizacional, pues ocasionan incertidumbre y rechazo en los
integrantes, quienes se muestran preocupados por la manera en coOmo estos cambios
afectaran la situacion laboral y econdmica que viven, por ello, es necesario que este
fendmeno sea investigado a profundidad, de tal manera, que las organizaciones
puedan afrontar los cambios sociales de una manera flexible, evitando cualquier
riesgo productivo en la organizacion y evitar que la estructura social decaiga por la

rigidez de sus organizaciones.
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La resistencia al cambio fue un problema que, inicialmente, se detectd en
las organizaciones privadas, las cuales, tenian un mayor interés por adecuarse a los
mercados que empezaron a cambiar vertiginosamente, sin embargo, en las
organizaciones publicas también ha podido ser detectado este fendomeno de
resistencia organizacion vy, tal vez, con mayor intensidad que las organizaciones
privadas, pues, los trabajadores publicos, quienes, bajo la condicion de trabajadores
nombrados, prefieren evitar modificaciones en la estructura organizacional para

continuar con el habito y rutina que han mantenido desde que ingresaron.

Si bien la resistencia al cambio es un factor que afecta la estructura de la
organizacion, esto incide con mayor preocupacion en las estructuras organizativas
publicas, las cuales, tienen el objetivo de atender necesidades sociales a través de
una organizacion estatal que permite el logro de objetivos de las politicas publicas
de gobierno para lograr el desarrollo comun, por ello, cuando un trabajador del
sector publico tiene una resistencia al cambio, en realidad, no solamente afecta a la
estructura misma de la organizacion publica, sino también, a la comunidad y, con
ello, evita que las politicas publicas de desarrollo social se puedan ejecutar en la

intensidad qué los gobiernos desean.

Diversas causas pueden generar la resistencia al cambio organizacional,
entre ellas, diversos estudios establecen que pueden estar relacionadas a las
estructuras sociales o factores psicologicos, entre ellos, la motivacién, la cual,
puede ser definida como un estado que dirige, activa y mantiene una conducta del
individuo mientras se logra un fin 0 meta determinado. Este impulso, propio de la
persona, permite que se desarrollen acciones y se mantenga esta persistencia hasta
que la meta se logre, de esta manera, la motivacion se convierte en un factor
psicologico que puede ocasionar que se reduzca la resistencia al cambio, logrando

asi, las metas organizacionales planteadas.

En el sector publico, la motivacion nunca ha sido una de los principales

objetivos de las organizaciones, pues siendo el Estado el empleador y quien dispone
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recursos para el funcionamiento de estas entidades estatales, dificilmente se hacen
esfuerzos por tener trabajadores motivados, lo cual, puede afectar el

funcionamiento del aparato estatal en su conjunto.

Por ese motivo, la presente investigacion busca establecer cuél es el nivel
de resistencia al cambio que presentan los trabajadores de una entidad publica, es
te caso, de la Fiscalia de Tacna, la cual, es una institucion de alta importancia social,
pues, ella, interviene directamente en los procesos penales que se desarrollan en la
ciudad y, por tanto, una alta resistencia al cambio de sus trabajadores puede
ocasionar lentitud en las politicas publicas de reforma del sistema de Justicia que el
Estado ha intentado implantar desde hace varios afios. Asimismo, se conocera el
nivel de motivacion que tienen sus trabajadores para, finalmente, establecer la
existencia de una relacién entre la motivacion y la resistencia al cambio, la cual, de
encontrarse en un nivel alto, seria un conocimiento de mucha importancia para
poder desarrollar programas que permitan el logro de una reforma de sistema
judicial a partir del Ministerio Publico en beneficio de toda la comunidad, no solo

tacnefia sino también nacional.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

¢Cual es la relacion entre la motivacion y la resistencia al cambio de los

servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 20227

1.2.2 Interrogantes secundarias

a. ¢Cudl es la relacion entre la motivacion intrinseca y la resistencia al

cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 20227

b. ¢Cual es la relacién entre la motivacion extrinseca y la resistencia al

cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 20227
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c. ¢Cuél es la relacion entre la desmotivacion y la resistencia al cambio de

los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de la teoria de las organizaciones ha permitido que se
comprendan los beneficios de tener organizaciones flexibles y con una alta
capacidad de realizar cambios, no solo en el sector privado si no esta también en el
sector estatal, en la cual, las organizaciones tienen la labor de poder contribuir al
desarrollo social a través del cumplimiento de politicas publicas que los Estados y

los gobiernos se han propuesto.

Sin embargo, en muchas ocasiones, las politicas publicas y los cambios que
pretenden realizar el gobierno no se pueden concretar con la velocidad y la
efectividad que se necesita, debido a que los trabajadores presentan una resistencia
al cambio, basicamente, por el temor que tienen ante la incertidumbre laboral y
econdmica que los cambios traen consigo. Por ese motivo, la resistencia al cambio
es un problema social que afecta las organizaciones y, con ello, se afecta el

desarrollo social y el bienestar que puede tener cada ciudadano.

Por ese motivo, esta investigacion tiene una justificacion tedrica, debido a
que se incrementd el conocimiento que se tiene respecto a las variables en estudio,
en este caso, se conocid cual es el nivel de motivacion y de resistencia al cambio
que presentan los trabajadores de la Fiscalia de Tacha. Estos datos son valiosisimos
para la misma organizacion, que podréa disefiar programas que incrementen la
motivacion si es que se encuentre baja y reducir la resistencia al cambio si se
encuentra en niveles elevados. Asimismo, se pudo conocer si existe 0 no una
relacién entre las variables, lo que también es una base de datos para investigadores
y funcionarios del gobierno que estén interesados en solucionar este problema

social.
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Igualmente, a la investigacion presente una justificacion practica, debido a
que la Fiscalia de Tacna es una organizacion estatal de gran importancia en la
sociedad, pues es el unico titular de la persecucion penal de delitos, por tanto,
requiere tener profesionales con una flexible actitud hacia los cambios que la
sociedad requiere, de lo contrario, se podria tener un sistema fiscal que trabaja con
lentitud y que desarrolla sus actividades en funcion de habitos y costumbres

tradicionales sin permitir cambios para la mejora del sistema de justicia.

Finalmente, esta investigacion también tiene una justificacion social, pues
la resistencia al cambio de los trabajadores de la Fiscalia de Tacna afecta
directamente a cada ciudadano de la comunidad, de tal manera, que como se llego
a establecer la relacién entre la existencia de la motivacion y la resistencia al
cambio, los funcionarios a cargo de esta organizacion, pueden implementar
programas para incrementar la motivacion y reducir la resistencia al cambio y, con

ello, beneficiar a la sociedad en su conjunto.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Establecer la relacion entre la motivacién y la resistencia al cambio de los

servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

1.4.2 Objetivos especificos

a. Analizar la relacion entre la motivacion intrinseca y la resistencia al

cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

b. Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y la resistencia al

cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacnha, afio 2022.

c. Medir la relacién entre la desmotivacion y la resistencia al cambio de

los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

21 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes internacionales

Rebolledo, Garcia y Ortiz (2020) en su investigacion titulada: “La
resistencia al cambio durante la implementacion de un sistema ERP” presentada en
la Revista VinulaTégica EFAN de la Universidad Autonoma de Nuevo Leo6n en
México. La investigacion tuvo como objetivo el identificar factores que puedan
estar afectando la resistencia al cambio en trabajadores de empresas automotrices
mientras se implementa un sistema de recursos empresariales de planificacion. La
investigacion fue de tipo documental y, ademas, se levantaron datos en campo. El
disefio fue no experimental de tipo transeccional. La investigacion tuvo un alcance
descriptivo y se enmarcé en el enfoque cuali-cuantitativo en el que se entrevistaron
a 35 trabajadores. La investigacion concluyd que existe una mayor resistencia al
cambio en la dimensidn de no conocer, es decir, que los encuestados se preocupan
por la preparacion e informacion que deben tener para el cambio y, por tanto, evitan

o0 se resisten a hacerlo.

Gonzéles, Navarrete y Solis (2020) en su investigacion titulada: “Proceso
de control y manejo del cambio organizacional a través del estudio de teorias
existentes que intervienen en la gestion administrativa” presentada en la
Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua en Managua (Nicaragua). La
investigacion se desarrolld dentro de los estudios documentales, analizando las
definiciones de organizacion y, dentro de ellas, los cambios organizacionales y
aquellas teorias que permiten explicar la gestion administrativa. Como objetivo
general se buscd establecer si el proceso de control y manejo de cambio
organizacional se marcan en la gestion administrativa desde la perspectiva teorica.
La investigacion pudo concluir que para la realizacion de un cambio organizacional

es necesario tener un ambiente psicolégico adecuado y estimulos individuales para
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lograr los cambios propuestos, de lo contrario existira una resistencia al cambio por
parte de los trabajadores quienes pueden sentir que el cambio es una amenaza
personal. Se pudo establecer que una de las causas de la resistencia es el habito que
ya tienen los trabajadores, quiénes utilizan conductas regulares que se niegan a
cambiarlas. Finalmente, se puede establecer que para poder lograr un cambio es
importante que quién lo proponga deba estar motivado a la mejora de la

organizacion e iniciar un proceso de accion que involucra los empleados.

Corica (2020) en su investigacion titulada: “Resistencia docente al cambio:
Caracterizacion y estrategias para un problema no resuelto” presentada en la
Revista Iberoamericana de Educacion a Distancia RIED (Espafia). La investigacion
tuvo como objetivo levantar datos a nivel biografico de forma transversal para
analizar como se ha caracterizado la resistencia al cambio de los docentes, los
perfiles comunes, los factores asociados, las estrategias para enfrentarlo y las
tipologias que existen. Para ello, se analizaron diversos documentos publicados, de
tal manera que se pudo analizar y sintetizar la informacién encontrada. La
investigacion pudo establecer que existe, a nivel cultural, un problema transversal
no resuelto que es la resistencia al cambio por parte de las personas, existiendo poca
documentacidén respecto al éxito de cambios propuestos que tengan resultados a
nivel gerencial. Entre los principales factores que inciden en la resistencia al cambio
se encuentra la cultura institucional, la personalidad, la motivacién y la percepcion
de autoeficacia. Asimismo, se puede establecer que, sin importar cuan efectivos
puedan ser los cambios, todos los integrantes de organizacion deben estar
motivados para lograr innovaciones, por tanto, esta motivacion debe estar a cargo
de los responsables de iniciar los cambios en la organizacion, de tal forma, que
todas las personas, en los diferentes niveles, se involucren en el proceso de cambio

organizacional.

Carrefio (2020) en su investigacion titulada: “Estrategias para disminuir la
resistencia al cambio organizacional: una revision del estado del arte” presentada

en la Universidad Pontificia Bolivariana en Bucaramanga (Colombia). La
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investigacion tuvo como objetivo disefiar un modelo de estrategia que se oriente
hacia la aceptacion y adaptacion al cambio organizacional, reduciendo la resistencia
de los trabajadores. Para ello, se desarrollé6 una investigacion cientifica de tipo
descriptiva con un enfoque metodologico cualitativo. Como técnica de recoleccion
de datos se utilizé la revision bibliografica, a través de distintas bases cientificas
como Scopus y Science Direct. La investigacion concluyd que el cambio es
importante para las estructuras organizacionales, pues se debe adecuar a las
transformaciones sociales. Asimismo, para poder afrontar el cambio
organizacional, entre las estrategias que se pueden aplicar para la evitar la
resistencia al cambio, se encuentra la persuasion, a través de la cual, se motiva a los
trabajadores mostrandole las ventajas de los cambios y, con ello, se impulsara a que
estos se comprometan al cambio propuesto. Otra de las estrategias es fomentar los
compromisos organizacionales para conseguir una mejor satisfaccion laboral,
equilibrando las acciones y generando una motivacion en los trabajadores para que

se reduzca la resistencia al cambio.

Morales y Gonzales (2020) en su investigacion titulada: “Diagnostico de la
evaluacion de la resistencia y la actitud al cambio en una organizacion de proyectos
de investigacion en Colombia” presentada en la Universidad EAN en Bogota
(Colombia). La investigacién tuvo como objetivo evaluar e identificar factores que
se asocian a la actitud de resistencia al cambio en las organizaciones. La
investigacion fue de tipo cuantitativo y se desarrolld bajo las fases de planeacion,
implementacidn, proceso y andlisis de datos. Como instrumento se utilizé la Escala
de Resistencia al Cambio desarrollada por Shaul Oreg que consta de 17 items
enmarcado en cuatro factores: busqueda de la rutina, reaccion emocional,
pensamiento corto plazo y rigidez cognitiva. En la investigacion se encuestaron a
136 trabajadores. Se concluyo que en los investigados no existia una resistencia al
cambio predecible Asi mismo que el factor temor se relaciona con las reacciones
emocionales (p=0.001), también se encontrd6 que el factor aceptacion se
correlaciona con el pensamiento corto plazo (p=0,007) y que el factor aceptacion
se correlaciona con la rigidez cognitiva (p=0.009). Igualmente, respecto a la



26

motivacion, se encontrd que es considerada dentro de las teorias que explican la
actitud que tienen las personas frente al cambio, considerando a motivacién como
un elemento que puede persuadir a las personas para que se involucren en los

cambios propuestos.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Sallo (2021) en su investigacion titulada: “Resistencia al cambio
organizacional y su influencia en el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°
006 Gerencia Administrativa de Cusco del Ministerio Pablico, en el afio 2019”
presentada en la Universidad César Vallejo en Lima. La investigacion tuvo como
objetivo establecer si la resistencia al cambio tiene una influencia en el desempefio
laboral en una institucion publica. Para ello, se desarrolld una investigacion basica
de enfoque cuantitativo con el método hipotético deductivo. El disefio que empleo
la investigacion fue no experimental correlacional causal, en el que participaron 44
trabajadores. Para la recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario en escala de
Likert a través de la encuesta. La investigacion concluyo que la residencia al cambio
estaba en un nivel regular y que tiene una influencia en el desempefio laboral
(r=0.612), también se encontrd que la resistencia al cambio esta relacionado a las
competencias profesionales (r=610) y a la calidad de servicio (r=0.608).

Diaz y Rojas (2021) en su investigacion titulada: “Relacion entre la
resistencia al cambio y la fatiga laboral en miembros de la Policia Nacional del
Perl, Arequipa, 2020” presentada en la Universidad César Vallejo en Lima. La
investigacion se plante6 como objetivo establecer una relacion entre la resistencia
al cambio y la fatiga laboral de los integrantes de la Policia Nacional, para ello, se
desarroll6 una investigacion cuantitativa, no experimental de nivel correlacional
transversal. Para medir la resistencia al cambio se utilizo la Escala de Resistencia
al Cambio de Oreg, que consta de 17 items. La muestra estuvo constituida por 318
policias. La investigacion concluyd que existe una relacion moderada y baja entre

la resistencia al cambio y la fatiga, siendo que la resistencia al cambio tenia
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puntuaciones en las dimensiones de rutinas y enfoques a corto plazo. Finalmente,
también se pudo establecer de que es necesario motivar a los trabajadores, pues
estos, para hacer valer su resistencia, desarrollaran comportamientos emocionales
que pueden perturbarlos psiquicamente por la creencia de que no son utiles, por

tanto, deben ser motivados para que no auto genere el rechazo al cambio.

Alegre y Hurtado (2020) en su investigacion titulada: “Actitudes y
resistencia al cambio en docentes de una institucién educativa integrada de la UGEL
05-Lima, 2020” presentada en la Universidad Peruana Los Andes en Huancayo. La
investigacion se planted, como objetivo general, establecer si existe relacion entre
la actitud y la resistencia al cambio en una institucion educativa. Para ello, se
desarroll6 una investigacion utilizando el método cientifico, de enfoque
cuantitativo y de tipo basica. La investigacion se enmarcé en el nivel relacional y
tuvo un disefio no experimental transversal en la que participaron 112
colaboradores. Para medir la resistencia al cambio se utilizé la Escala de Resistencia
al Cambio de Shaul Oreg de 17 items. La investigacion concluyé que la resistencia
al cambio se encuentra en un nivel bajo en el 52.9 % de encuestados, siendo los
porcentajes de las dimensiones: en un nivel bajo en la dimension busqueda de rutina
en el 58.8 %, un nivel bajo en el 40.2 % en la dimension reaccion irracional, un
nivel bajo en el 40.2 % en el nivel enfoque a corto plazo y un nivel medio en el 42.2
% en la dimension rigidez cognitiva. Asimismo, se encontrd que dentro de los
factores de orden social que pueden ocasionar la resistencia al cambio se tiene la

escasa motivacion, el cual, es un factor de orden psicolégico.

Diaz T. (2020) en su investigacion titulada: “Resistencia al cambio y trabajo
en equipo en la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region de San Martin,
2020” presentada en la Universidad César Vallejo en Tarapoto. La investigacion
considerdo como objetivo analizar la relacion entre la resistencia al cambio y el
trabajo en equipo de trabajadores municipales. Para ello, se desarroll6 una
investigacion de tipo basica, de disefio no experimental correlacional. La muestra

estuvo constituida por 160 trabajadores elegidos a través del muestreo
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probabilistico simple. Para recopilar datos se utilizd un cuestionario en escala de
Likert desarrollado por Garcia. La investigacion concluyé que la resistencia al
cambio se encuentra en un nivel regular en el 60% de encuestados. Igualmente, se
encontrd que la resistencia al cambio tiene una relacion con el trabajo en equipo
(p= 0.05; rs=0.560). Asimismo, se establecio que las personas tienden a mostrar
resistencia al cambio cuando no saben cuales son sus resultados, lo cual, genera
reacciones de incertidumbre y sentimientos de que no pueden enfrentar el desafio,
por tanto, deben ser motivados para que acepten el cambio y las nuevas condiciones

organizacionales.

Alvarez, Callupe y Verano (2019) en su investigacion titulada: “Diagnostico
de las resistencias organizacionales al cambio en la innovacion de metodologias de
ensefianza en la Especialidad de Ingenieria Electronica Pontificia” presentada en la
Universidad Catdlica del Per en Lima. La investigacion plante6 como objetivo
general el desarrollar un diagndstico de las resistencias organizacionales al cambio
y, para ello, se utilizé el modelo de McKinsey de gestién de cambio. El desarrollo
de la investigacion fue cuantitativo, de tipo descriptivo y exploratorio. El disefio de
investigacion fue ex post facto no experimental y transversal. La muestra estuvo
constituida por 20 estudiantes a quienes se les aplicd observacion directa a traves
de entrevistas Focus Group. Asimismo, se aplicO un cuestionario en escala de
Likert. La investigacion concluy6 que la resistencia al cambio es un tipo de inercia
estructural que retrasa el cumplimiento de las metas estratégicas y que puede estar
enmarcado dentro de la estructura y los sistemas. Asimismo, se establece que la
resistencia al cambio es considerada una amenaza en las relaciones de la
organizacion y que estan influidas por el liderazgo que se ejerce. Finalmente, en las
observaciones en el Focus Group, se puede observar que la motivacion mejora la
comunicacion efectiva y esto incrementa la confianza interna, ocasionando una

mayor predisposicion a los cambios organizacionales.
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2.2 BASES TEORICO

2.2.1 La motivacion

Puma y Estrada (2020) describen que la motivacion es una caracteristica
propia de la psicologia del hombre, al cual, contribuye con un nivel de compromiso
en la persona, por ello, es considerado un proceso que activa, causa, dinamiza,
orienta y mantiene la conducta de las personas para realizar cualquier objetivo

determinado.

Asimismo, Puma y Estrada (2020) explican que la motivacion puede ser
considerada como un proceso que brinda auto energia a la persona, de tal manera,
que siente una atraccién hacia el logro de un objetivo u objetivos, lo cual, requiere
de una accion por parte del sujeto quien debe realizar el esfuerzo para conseguir lo

gue se necesita.

Dentro del aspecto del comportamiento organizacional, Puma y Estrada
(2020) sostienen que la motivacion es percibida como el conjunto de fuerzas que
interacttan en un individuo, ya sea que provengan de exterior o del interior y que
ocasionan que este realice comportamientos especificos encaminados al logro de

una meta.

Segun Cabellos e Ishpilco (2019) la motivacion es aquella tendencia a
desarrollar las capacidades, explorar y aprender que un individuo tiene. Esta
tendencia se puede observar en el comportamiento humano desde el momento de
su nacimiento y esta ligada a la necesidad de autonomia. Es decir, la motivacion es

aquello que el Humano realiza para poder satisfacer sus necesidades.

Guzman (2019) explica que la motivacion es aquello que impulsa a las
personas a realizar cierto tipo de actividades y cumplir objetivos y metas. En la

actualidad la motivacion es estudiada y valorada pues es un factor clave en la
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produccion. Esto se basa pues las personas que estan motivadas tienen un mayor

interés confianza y deseo de realizar las cosas.

Para Uscamayta (2021) la motivacion esta relacionada a las necesidades del
ser humano. Y esta actia como una fuente de determinacion para determinar la
conducta de un individuo. Es decir, la motivacion es la direccion del
comportamiento humano. Esté ligada a los anhelos méas profundos que individuo

puede tener. Sin importar si Estos son instintivos o racionales.

Bernaola y Vargas (2020) definen la motivacion como el conjunto de
factores internos o externos que llegan a determinar e influenciar las acciones que
un individuo realiza. Esta es una de las caracteristicas humanas con mayor relacion
en el nivel de compromiso de una persona. Por tal motivo, en la actualidad la
motivacién es uno de los elementos mas estudiados para el logro de los objetivos

de las organizaciones.

Segin Andrade y Alvarez (2021) la motivacion es el impulso de origen
humano que direcciona el accionar con el Gnico fin de satisfacer necesidades
béasicas. Este es uno de los procesos mas importantes para poder conocer y entender
el comportamiento humano, ya que por medio de la motivacion las personas logran
cumplir objetivos y metas. Para diversos autores la motivacion estd conformada

por:

- Necesidades, se originan por un desequilibrio o la ausencia de un factor
fisiolégico o psicolégico.
- Impulsos, es el medio para satisfacer una necesidad

- Incentivos, es el mecanismo que calma la necesidad.

Para Sanchez (2020) la motivacion tiene una influencia mas alla del aspecto
conductual pues esta también influye en los pensamientos sentimientos y
aspiraciones de una persona por tal motivo diversos estudios se han dedicado al

significado de la motivacion buscando no solo la causa de las actividades sino
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también la causa de los diferentes pensamientos, sentimientos y suefios. Cabe
destacar que la motivacion varia dentro de cada persona, asi como el
comportamiento y los sentimientos son diferentes. Para entender la motivacion es
necesario enfocarse en el ciclo motivacional el cual empieza con el surgimiento de

una necesidad.

Para Ayala y Pajuelo (2018) la motivacion puede clasificarse en dos:

Motivacién primaria y motivacion secundaria
- Motivacién primaria

Esta nace de las necesidades bioldgicas, es decir busca el cumplimiento de ciertas
necesidades que son basicas para la subsistencia. Esta motivacidn se caracteriza por
no ser aprendida, se desarrolla de manera innata en el ser humano. El
incumplimiento de estas necesidades podria traer dafios en el organismo. Algan

ejemplo de estas necesidades son el hambre, la sed, el suefio, etc.

- Motivacién secundaria

Esa motivacion es también relacionada a motivos sociales pues surge por la
necesidad de crear relaciones interpersonales. Esta motivacion a diferencia de la
primaria es aprendida y puede ser controlable, reprimida, postergada vy
reemplazable, pero no por mucho tiempo pues estd puede causar ansiedad,
inseguridad y depresion. Algunos ejemplos de motivos secundarios son el trabajo,

la veracidad de estatus y la moda.

2.2.2 Teorias de la motivacion

Para Cabellos e Ishpilco (2019) las teorias de la motivacion estan
fundamentadas por: Teoria de las necesidades, teoria X y Y, teoria de la motivacion

- higiene teoria de las 3 necesidades.
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a. Teoria de las necesidades: Esta teoria propuesta por Abraham Maslow
quién explica que todo ser humano tiene una jerarquia de necesidades las
cuales debe satisfacer para poder realizarse. Estds necesidades estan
representadas a través de una piramide y explica que el ser humano no puede
cumplir las necesidades superiores mientras no haya realizado las
necesidades basicas.

— Las necesidades fisiologicas: Que son consideradas las necesidades
basicas para la subsistencia del ser humano. Entre estas tenemos la
alimentacion, el descanso, sexo y respiracion.

— Necesidades de seguridad y proteccion: Estas aparecen una vez haya
cumplido las necesidades bésicas. Estas necesidades estdn compuestas
por: La seguridad fisica, la salud, el desarrollo con la familia y la
seguridad laboral.

— Necesidades de afiliacion: Estas estan relacionadas al vinculo afectivo
que el ser humano puede tener con otros individuos.

— Necesidades de auto reconocimiento: Estas estan compuestas por la
confianza el respeto y el éxito

— Necesidades de autorrealizacion: Compuestas por la creatividad la
aceptaciéon de las personas la resolucién de problemas y la
espontaneidad.

b. Teoria Xy teoria Y: Esta teoria fue desarrollada por Douglas Mcgregor

quién formula que el ser humano tiene dos tipos de pensamientos:

— Teoria X: Son aquellas personas que tienen una gran aversion por el
trabajo y hasta cierto punto obligadas a cumplir con este a través de

amenazas Y castigos.

— Teoria Y: Esta compuesta por aquellas personas que consideran el
esfuerzo como algo natural. En estas no es necesario aplicar algun

tipo de amenaza, puede trabajar por decision propia.
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c. Teoria de la motivacion — higiene: Esta teoria es propuesta por el
psicologo Herzbergn el cual propone qué un ambiente higiénico previene el
descontento laboral. Pero esta teoria no solamente habla de crear un
ambiente laborable, sino también habla de cémo los diferentes factores de
higiene pueden impedir el crecimiento personal del individuo.

d. Teoria de las 3 necesidades: Fue estudiada por David Mcclelland, y esta
basada en la emocion relacionada a la condicion afectiva del individuo. Este

si considera el afecto como base para todas las motivaciones

2.2.3 La motivacion laboral

Choéez y Veélez (2021) describen que la motivacion laboral puede ser
definida como una fuerza psicoldgica que permite que las personas se impulsen
hacia el inicio de sus tareas laborales, manteniendo su conducta y mejorando la
realizacion de esas tareas. La motivacion permite el desarrollo de un conjunto de
actividades laborales, a través de las cuales, las personas pueden satisfacer sus
necesidades individuales y puede ser aplicado, tanto a los comportamientos mas
elementales en la organizacién, como a las tareas mas complejas que se desarrollan

en diferentes puestos de trabajo.

Igualmente, Chéez y Vélez (2021) sostienen que el comportamiento que
tienen los trabajadores dentro de las organizaciones, cuando estas se gestionan
adecuadamente, se desarrollan a través de estrategias y mecanismos que mejoran la
motivacion, de esta manera, los trabajadores cooperaran y colaboraran con el

crecimiento de la organizacion y el desarrollo y logro de sus metas

Desde la perspectiva laboral, Puma y Estrada (2020) consideran que la
motivacidn es un conjunto de procesos individuales que pueden ocasionar que los
trabajadores actlen y se vinculen a la satisfaccion que tienen con la organizacion y
con el desempefio que puede observare, por otro lado, la motivacion ocasiona que

los trabajadores apoyen los procesos organizacionales que se presentan,
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otorgandole al trabajador un motivo para el desarrollo de acciones en la misma

direccion de las metas propuestas.

Segun Chiroque (2019) la motivacion laboral es aquel estimulo interno o
externo que interviene en el accionar de un individuo. Este estimulo esta
relacionado a tres variables, la subjetividad las necesidades del trabajador y el nivel

de conocimiento que este tiene.

Segin Andrade y Alvarez (2021) existen tres tipos para desarrollar la

motivacion laboral: Logro, poder y afiliacion.

a. Logro: Esté relacionado al impulso que tiene el ser humano en sobresalir,
las personas que logran desarrollar esta motivacion son individuos con
excelencia académica, y siempre buscaba aceptar nuevas responsabilidades
y personas deseosas de reforzar su trabajo.

b. Poder: Este tipo de motivacion esté ligado a la influencia y el control que
ciertos individuos tienen sobre otros, con el fin de obtener un
reconocimiento. Estas personas tienen como caracteristica la lucha
constante por sus ideas y opiniones.

c. Afiliacion: Estd motivacion estd ligada al desarrollo de las relaciones
interpersonales con un grupo de trabajo buscando la aprobacion de este.
Estas personas tienen como caracteristica el buen desenvolvimiento en

tareas grupal ademas de la relacion cercana con sus compafieros.

Segln Nufiez et al. (2020) la motivacion laboral generalmente se ve
regulada por diversas recompensas que el empleado puede recibir estas pueden ser

clasificadas en tres grupos: De tipo econémico, promocion y reconocimiento.

a. De tipo econdmico: Esta recompensa se ve representada por dinero que el
empleado recibira por la tarea que esta realizando. Una forma de motivar al
empleado es ofreciéndole bonos econdémicos ante el cumplimiento de

nuevos objetivos o tareas.
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b. Promocion: Se centra en motivar al empleado por el medio de la basqueda
de un ascenso laboral. El cual le daria a este no sola una mejora econémica
sino un estatus mas alto.

c. Reconocimiento: Esta es una recompensa social ligada al desenvolvimiento
del empleado. Puede ser realizada ante un comunicado un saludo o unas

simples palabras valorando su labor publicamente.

Para Sanchez (2020) los lideres empresariales o gerentes intentan motivar
laboralmente a sus empleados para que estos alcancen un alto desempefio. Es decir,
buscan que sus trabajadores asistan a trabajar de forma virtual, cumplan con los
objetivos, trabajen arduamente y se comprometan con el cumplimiento de la vision
y lamisidn de la organizacion. Para esto el empleado debe tener un deseo de realizar
de las actividades y de cumplir con el trabajo, por eso se dice que la motivacién
laboral es el factor més dificil de manejar dentro de una empresa, pues este no solo
depende del deseo del trabajador si no puede ser influenciado por temas netamente
relacionados a la empresa, como es salario, las instalaciones, la relacion del

trabajador con sus colegas, la relacion con sus jefes, etcétera.

Para Ayala y Pajuelo (2018) la motivacion laboral es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un trabajador cumpla con los objetivos de una
organizacion. Generalmente la motivacion laboral esta dada por tres elementos: La
direcciéon y enfoque de la conducta, nivel de esfuerzo aportado relacionado al
compromiso que tiene el trabajador por alcanzar los objetivos de sus actividades
para lograr la excelencia; y la presencia de la conducta relacionada a la permanencia
del esfuerzo del trabajador de manera continua. Ademas, en la actualidad existen

ciertas tendencias qué sirven para motivar a los trabajadores algunas de ellas son:

a. El compromiso del empleador

El empleador debe buscar antes de una relacion entre la empresa y sus trabajadores
donde se vea reflejada la experiencia del trabajador y su satisfaccion en funcion al
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cumplimiento de sus actividades. Buscando ademas que el trabajador tomé ciertas

decisiones en pro de mejorar el interés de la organizacion y su rendimiento.

b. Big Data aplicado a recursos humanos

Esta herramienta sirve para conocer mejor a los trabajadores con el fin de aumentar

su grado de satisfaccion lo cual se vera reflejado en su productividad.

c. Transparencia y confianza

Se debe buscar una comunicacion bidireccional, donde el trabajador tenga la
confianza de participar y aportar ideas que puedan mejorar el clima laboral y la

situacion actual de la empresa.

d. Tecnologia de vanguardia

Se recomienda que las empresas mantengan su tecnologia actualizada para que sus

trabajadores tengan las herramientas necesarias para cumplir con las actividades.

e. Imagen de la organizacion

En la imagen de organizacion se debe la reputacion y el valor hacia los empleados.
Es importante que una organizacién mantenga una buena imagen pues muchos de
los trabajadores evaluaran esta al momento de postularse a un puesto de trabajo

dentro de su organizacion.

Ollague (2018) define la motivacion laboral como el factor estimulante que
permite a un individuo cumplir con ciertos propositos relacionados a la empresa
donde trabaja. La motivacion laboral es importante pues va de la mano con el
rendimiento y la productividad que un trabajador tiene dentro de la empresa y
responde la relacion que afirma que mientras mas motivado laboralmente se
encuentre un trabajador mayor sera su rendimiento. Por tal motivo las empresas en
la actualidad exigen que los gerentes realicen diferentes analisis de necesidades de

sus empleados con el fin de poder solventar las y generar un mayor indice de
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motivacion. Algunas formas de poder ejercer la motivacion laboral son las

siguientes:

a. Establecer programas de capacitacion constante con el fin de poder mejorar
el rendimiento de todos los trabajadores.

b. Establecer canales de comunicacion directa con Los jefes y entre los
trabajadores. Ademas, procurar que los jefes tengan siempre en cuenta las
opiniones y sugerencias de sus trabajadores.

c. Facilitar el desarrollo de diferentes competencias donde los trabajadores
puedan tener la oportunidad de ascender de puesto o crecer personalmente

d. Reconocer cada logré alcanzado por parte de los trabajadores.

Agrega también que la motivacion laboral tiene seis caracteristicas las
cuales son: Orientadora, impulsadora, jerarquizadora, compleja, ciclica y

homeostatica.

- Orientadora

La motivacién permite plasmar ciertos objetivos y metas los cuales
sirven para encaminar el trabajo o las actividades que un trabajador

realiza.

- Impulsadora

La motivacion laboral posee la fuerza para que los trabajadores tengan

aquel deseo de realizar sus actividades.

- Jerarquizadora

La motivacion logra que un individuo identifique cuéles son las
necesidades mas importantes y en base a eso ciertas necesidades de

actividades pocera un rango mas alto.

- Compleja
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La motivacion es compleja porque va modificaindose a medida que

nuevas necesidades aparecen en la persona.
Ciclica

La motivacion es un proceso continuo donde las diferentes fases son re

iniciadas peridédicamente.

Homeostética
Una vez se termina un ciclo motivacional el individuo experimenta un

estado de satisfaccion y este es llamado un estado de homeostasis

2.2.4 Dimensiones de la motivacion

Para Ollague (2018) las dimensiones de la motivacion laboral pueden

agruparse en cuatro grupos de necesidades: Necesidades fisioldgicas, necesidades

de seguridad, necesidades sociales necesidades de estima

Necesidades fisioldgicas

Estéas necesidades estan relacionadas a las necesidades béasicas del ser
humano, como, por ejemplo: El hambre suefio abrigo o deseo sexual. En
este conjunto de necesidades también estan aquellas necesidades
bioldgicas y béasicas que buscan la satisfaccion ciclica y reiterada para

garantizar la supervivencia del individuo.

Necesidades de seguridad

Estas necesidades estan ligadas al sentido de proteccion y seguridad del
individuo. En el aspecto laboral tienen relacion a las condiciones de
seguridad laborables, la estabilidad del empleo, la seguridad social y el

salario qué el trabajador recibe.

Necesidades sociales
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Estas necesidades que estan vinculadas al carifio en la amistad el amor
y las relaciones que el individuo puedo tener con el circulo social en el
que se desarrolla. En el aspecto laboral hacen referencia a la posibilidad
qué tiene el trabajador para interactuar con sus demas compafieros, a las

relaciones laborales, el trabajo en equipo etcétera.

- Necesidades de estima
El dltimo grupo de necesidades tienen relacidn con la consideracion y el
mantenimiento de estatus en la sociedad. En el ambito laboral estas estan
relacionadas a poder realizar y cumplir las tareas que se le han
encomendado a un empleado y a las diferentes recompensas y

reconocimientos que esté puede recibir.
Alvarez B. (2020) considera que la motivacion presenta dos dimensiones:
a. La motivacion extrinseca:

Segin Alvarez (2020), estd motivacion hace referencia a aquellas
recompensas que se pueden percibir por los sentidos, como es el caso del salario,
las condiciones laborales, la supervision, los beneficios y la seguridad laboral, por
ello, es que el trabajo no puede llegar a satisfacer las motivaciones externas que
tienen los trabajadores, pues este solamente permite la satisfaccién de sus
necesidades. En ese sentido, es el salario de la labor que se realiza lo que puede
ocasionar que el trabajador se motive a la realizacion de las actividades que el
puesto requiere, igualmente, la motivacidn extrinseca puede tomar la apariencia de

incentivos, bonificaciones, licencias o el incremento de salario.

Segun Cabellos e Ishpilco (2019) la motivacion extrinseca es aquella
motivacidn generada a partir de factores influyentes exteriores a las necesidades del
individuo por ejemplo estan ligados a factores como el dinero viajes y bienes
materiales los cuales despiertan el interés en la persona. Es decir, estd motivacion

se genera por influencias externas. Las personas motivadas extrinsecamente son
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personas que tienen la fuerza de realizar cualquier tipo de actividad siempre y

cuando la recompensa cumpla con sus niveles de satisfaccion.

Para Uscamayta (2021) la motivacidn extrinseca es aquella que proviene del
medio externo y que esta relacionada a ellas recompensas 0 castigos que puede

influir en el deseo de realizar ciertas actividades.

Segun Bernaola y Vargas (2020) la motivacion extrinseca es aquella que
define el actuar de cada persona con el fin de obtener ciertos resultados por
recompensas de origen externos los cuales, el individuo no puede controlar. Alguno
de ellos puede ser recompensas o castigos. Estd motivacion se ve mas realizada en

ambientes netamente laborales.

Segun Nufiez et al. (2020) la motivacion extrinseca es aquella por la cual un
individuo realiza ciertas actividades con el fin de aprovechar ciertos beneficios que
su entorno le ofrece. Estd motivacién se centra en las recompensas o castigos que

el individuo puede recibir ante la realizacion de una actividad.

Freire y Dominguez (2021) definen la motivacion extrinseca Como aquella
que viene desde el exterior del individuo. Un individuo que tiene esta motivacién
tiene poco interés y deseo de realizar una actividad o tarea, pero aun asi la cumple
por la satisfaccion que le causara la recompensa pactada.

Es decir, estd motivacion se da por el deseo de alcanzar un premio o un
estimulo propuesto por un individuo. Estd motivacién cuenta con cuatro

caracteristicas basicas:

— Puede reducir la motivacion intrinseca.
— Puede venir acompafiada de la motivacion fisica.
— Motiva al individuo a realizar acciones que no le gustan.

— Funciona con factores internos y externos.
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Para Sanchez (2020) la motivacion extrinseca se caracteriza por su grado de
autonomia estd motivacion se basa en una razon creada ambientalmente para
realizar una accion es decir la motivacion extrinseca proviene de los diferentes
incentivos, recompensas 0 consecuencias que el entorno puede ofrecerle al

individuo.

Para Ayala y Pajuelo (2018) la motivacion extrinseca se da cuando un
trabajador realiza una actividad por el simple hecho de conseguir un fin el cual esta
relacionado a obtener cosas materiales o evitar ciertos castigos. Algunos
motivadores extrinsecos son: El reconocimiento, premios, bonos, diplomas, notas,
evaluaciones castigos y fechas limites. La motivacion extrinseca esta ligada

también a ciertos factores Los cuales son:

- Remuneracién

La remuneracion es el total de pago monetario que recibe un trabajador por el
cumplimiento o prestacion de su servicio. Existen dos tipos de remuneracion total

y parcial, que se pueden agrupar en remuneracion directa o indirecta.

o Directa

Estas son los sueldos, las vacaciones y bonificaciones. Ademas,

estan dentro aquellos pagos que se dan por comida, vivienda o salud.

o Indirecta

Son los pagos por subsidios, dias feriados, planes de ahorro,

indemnizacién o seguro de vida.

- Ambiente laboral fisico

Este incluye todas aquellas cosas que se encuentran en el medio fisico en el perfil
trabajador se desempefia los cuales pueden influenciar de manera positiva o
negativa en el rendimiento. Algunos ejemplos son la iluminacion, las herramientas

de trabajo, el ruido y la estructura del lugar.
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- Liderazgo organizacional

Es la habilidad que tiene el lider de influir en cierto grupo para que cumpla con
ciertos objetivos y metas. Este es un factor importante dentro de la motivacion
extrinseca. Un lider puede motivar a que ciertos trabajadores cumplan con sus

objetivos identificando con sus ideas.

- Politicas laborales

Estas son las normas empresariales qué sirven en la toma de decisiones y en el

desarrollo de diferentes manuales dentro de la empresa.

Para Ollague (2018) la motivacion extrinseca esta influenciada por
diferentes factores del entorno del trabajador, tales como recompensas y castigos.
Es importante recalcar que las recompensas y los castigos son obtenidos después de

una conducta existiendo probabilidades que vuelvan a ser repetitivos.
b. La motivacion intrinseca:

Siguiendo a Alvarez B. (2020), otra dimension de la motivacion es la
intrinseca. Esta es aquella que impulsa a las personas a retarse a si mismo y
conseguir cosas nuevas, por ello, tiene el deseo de adquirir conocimientos, aprender
y explorar cosas nuevas, otorgandole una habilidad que da un valor caracteristico
al individuo que lo préctica, pues, en él surge la motivacion interna, de tal manera,
que disfruta y desarrolla un trabajo con interés. Las personas que tienen motivacion
intrinseca buscan participar en sus organizaciones con voluntad y entusiasmo y
quieren lograr una mejor recompensa personal, una mejor calificacion y desarrollan

constantemente sus habilidades.

Segun Cabellos e Ishpilco (2019) la motivacién intrinseca es aquella
necesidad de entender y relacionarse con el entorno y todo ser humano posee.
También estd relacionada al sentimiento de seguridad orgullo y confianza al

momento de interactuar. Esta motivacion evoluciona de acuerdo a la experiencia y
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el desarrollo del individuo con su entorno social. Aquellas personas que tengan un
alto nivel de motivacion intrinseca eran personas con un mayor interés de realizar
y dominar la tarea que realiza. Ademas, es una persona con mayor confianza y

alegria.

Para Guzméan (2019) la motivacion intrinseca es aquella que nace del
interior del individuo y tiene como finalidad la realizacion personal. La motivacion

intrinseca esta ligada a la sensacion de control que cada persona puede tener.

Para Uscamayta (2021) la motivacion intrinseca se refiere a esa motivacion
interna que nace dentro de cada persona y esta relacionada con la necesidad innata
de las personas por realizar sus intereses y desarrollar sus habilidades. La

motivacion intrinseca se basa en tres factores:

— La motivacién para alcanzar el dominio
— La percepcion de control

— La autodeterminacién

Para Bernaola 'y Vargas (2020) la motivacién intrinseca es la fuerza interna
del individuo, la cual lo lleva a realizar acciones que puedan satisfacer sus
necesidades sin esperar algun tipo de recompensa exterior, pues la recompensa esta
ligada a la autorrealizacion. Es decir, la motivacion intrinseca es aquello que

satisface las necesidades personales.

Segun Nufiez et al. (2020) la motivacion intrinseca estd ligada a la
personalidad, aspiraciones y objetivos de una persona. Esta motivacién es la
direccion que un dividuo sigue para realizar ciertas actividades que satisfagan

intereses personales.

Para Sanchez (2020) la motivacion intrinseca refleja la autonomia de una
persona y esta motivacion genera el cumplimiento de las satisfacciones derivadas

de nutrir la necesidad psicologica de la persona. La motivacion intrinseca actua por
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interés propio y busca cumplir la necesidad de libertad y autonomia, eficiencia y
algunas necesidades de emocionales del individuo. Generalmente este cumple

ciertas actividades porque son " interesantes” o porque "son divertidas" o
simplemente porque" les gusta hacerlo™. La motivacion intrinseca es espontanea y

nace desde el interior de la persona.

Para Ayala y Pajuelo (2018) la motivacion intrinseca busca la realizacion de
la actividad en las necesidades propias de la persona. Es decir, el individuo no
espera ningun tipo de premio o castigo al cumplir esas actividades. Para esto existen
seis motivadores intrinsecos: Autonomia, sentido de competencia, madera,
aprendizaje, pertenencia y trascendencia. Ademas, algunos factores que fomentan

la motivacion intrinseca son los siguientes:

- Vocacion para el trabajo

Esta se da cuando el individuo cumple con un trabajo porque este lo hace sentir
feliz, ya sea porque desarrolla sus capacidades o sus talentos o porque este trabajo
cumple con sus expectativas. Por eso en la actualidad se recomienda que una
persona trabajé en aquello que lo haga sentir contento y satisfecho consigo mismo,

pues asi garantizara a un mayor rendimiento.

- Autoestima

Muchas de las actividades que ser humano realiza son en funcién de generar un
sentimiento de valorativo de autoestima. Ademas, que una persona con un nivel alto
de autoestima puede desempefiarse de manera mas productiva. La autoestima es un
factor muy importante, pues de esta depende que la persona alcance un nivel mas
alto de desarrollo personal, pero ademas cuando un trabajador no se sienta valorado
puede llegar a afectar su autoestima despertando en el sentimiento de depresién o

insatisfaccion, lo cual repercute en organizacion.

- Desarrollo personal
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El desarrollo personal es un proceso individual donde cada persona busca
desarrollar sus fortalezas para alcanzar objetivos que le dan sentido a su vida. El

desarrollo personal esté ligado a la percepcion de cada persona.
- Nivel jerarquico

Esté son las diferentes posiciones que la persona ocupa dentro de la organizacion.
Muchas veces los trabajadores sienten motivados a aumentar su desempefio con el

fin de ocupar cargos mas altos causando una satisfaccion personal.

Para Ollague (2018) la motivacion la motivacion intrinseca hace referencia
a aquellas situaciones donde la persona realiza ciertas actividades simplemente
porque le gusta hacerla o porque se genera una satisfaccion personal. Estas
motivaciones animan a la persona a buscar novedades y enfrentarse constantemente

a nuevos retos.

c. Desmotivacion laboral

Por otro lado, otra dimensién a tener en cuenta es la desmotivacion laboral

de los trabajadores.

Segin Gadow (2010) entiende por desmotivacion la falta o perdida de
entusiasmo o energia. Es comun que los individuos en determinado momento pasen
por cuadros de desmotivacién, provocando que sientas sus anhelos bloqueados o
limitados. La desmotivacion puede llegar a afectar la productividad, pues causa en
el individuo que disminuya su confianza, su creatividad o su capacidad para tomar

riesgos.

Para Urcola (2010), las causas mas habituales que provoca la desmotivacion
en los trabajadores, se dividen en tres grupos dependiendo de la fuente en donde se

origina. Siendo estas las siguientes:

a.- Imputables a la persona
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- El sentimiento de injusticia (real o no) apreciada por el
trabajador.

- Los agravios comparativos

- Expectativas no logradas

b.-  Imputables al trabajo

- La falta de objetivos

- Lafalta de atractivos de retos.
- Larutina

- Lapresion, carga de trabajo

- Poco trabajo

- Mucho tiempo fuera de casa

c.- Imputables al jefe

- El no definir con claridad las tareas

- Elestilo de liderazgo

- La falta de reconocimiento de los méritos
- Laamonestacién o critica delante de otros
- El hacer promesas y luego no cumplirlas
- La falta de interés por sus colabores

- El no escucharlos ni admitir sugerencias

- Laparcialidad

2.2.5 EIl cambio organizacional

Para Aristegui (2019) el cambio organizacional se desarrolla con el
surgimiento de fuerzas que llevan a la empresa a generar un cambio en su cultura.
Estas fuerzas pueden ser exdgenas y enddgenas. Las fuerzas exdgenas son aquellas

que tienen origen en el desarrollo del ambiente y los cambios propios de este, como
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por ejemplo el desarrollo de nuevas tecnologias o cambios politicos y econdémicos.
Las fuerzas enddgenas son aquellas que provienen del interior de la organizacion y
sentado por diversos cambios producto de interacciones con los colaboradores o

empleados.

Para Toledo (2019) los cambios de una organizacién se dan por la constante
evolucion del mercado y la sociedad. Por tal motivo una empresa debe estar
preparada para evolucionar junto con su entorno. Agrega también que generalmente
los cambios realizados en una empresa se desarrollan en diferentes areas al mismo

tiempo. Desde una perspectiva interna los cambios pueden ser:

- Reestructuracion

- Cambios organizativos

- Crecimiento

- Fusiones con otras empresas

- Cambios en el personal

- Organizacion en la cadena de valor

- Cambios tecnoldgicos y actualizaciones

Castafio et al. (2020) definen el cambio organizacional como una respuesta
normal de la organizacion ante diferentes demandas externas propuestas por el
mercado el cual constantemente evoluciona. Estas exigencias buscan modificar
transformar o implementar nuevas estrategias en los procesos de una organizacion.

Existen cinco tipos de cambios:

- Cambio estratégico: El cual viene impuestos por el entorno ligado a factores
econdmicos politicos y legales. La empresa general a este cambio para
poder cumplir o alcanzar ciertos objetivos.

- Cambio institucional: El cual implica generar cambios normativos y legales

en la organizacion.
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- Cambio estructural: El cual genera cambios en la estructura de la empresa
es decir en los cargos, personal o areas.

- Cambio tecnoldgico: Este cambio trae consigo nuevos productos
herramientas, procesos o técnicas.

- Cambio cultural: Este cambio hace referencia a la modificacion en el nivel
de relaciones humanas en la institucién, asimismo género un cambio en las

creencias, valores, lealtad y otros.

Segun Espinoza (2019) el cambio organizacional se puede dar en 4

dimensiones: Cambio tecnoldgico, estructural, ubicacion fisicay cambio en la gente

- Cambio en la gente

El cambio en la gente busca mejorar el desempefio de los trabajadores dentro de la
organizacion. Por tal motivo se centra en cambiar las habilidades, actitudes o forma
de trabajo de los empleados. También incluye el despido y el contrato de nuevo
personal de trabajo.

- Cambio en la ubicacion fisica

El cambio en la ubicacidn fisica se da cuando la distribucion del espacio de trabajo
sera modificada. Esta puede darse ya sea en el mismo lugar de trabajo modificando

paredes y divisiones o puede darse cambiando totalmente el lugar de trabajo.

- Cambio en la estructura

Generar un cambio en la estructura de una organizacion implica ordenar todos los
sistemas internos de esta, por ejemplo, las lineas de comunicacion con flujo de
trabajo. Algunos cambios que se generan en base a la estructura es por ejemplo

cuando diferentes departamentos o areas son fusionadas.

- Cambio en la tecnologia
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El cambio en la tecnologia se da cuando la empresa actualiza herramientas en base
a los constantes cambios de innovaciones en la sociedad. Este cambio tiene que
venir de la mano con diferentes cursos de capacitacion para que los empleados

puedan adecuarse a estas nuevas tecnologias.

Segln Cabral y Gonzélez (2018) un cambio organizacional puede ser

planteado por 6 fuerzas especificas las cuales lo promueven:

- Naturaleza de la fuerza laboral

La cual puede estar dada por factores referidos a la diversidad cultural, a

trabajadores envejecido hay migracion etcétera.

- Tecnologia

Relacionada a la adquisicion de computadoras o aparatos portatiles. Asimismo hace

referencia a el crecimiento de un sitio de red social.

- Problemas econémicos

Guiado por la caida del mercado o el colapso del sector financiero de un pais.

- Competencia

Hace referencia a los competidores globales y las diferentes funciones que estos

pueden realizar.

- Tendencias sociales

Actualmente algunas tendencias sociales tienen relacion al medio ambiente, la

aceptacion de empleados homosexuales y transgénero, etcétera

- Politica mundial

Tiene relacion con el aumento de costos, actitudes sociales, etc.
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Bocanegra y Guerrero (2020)explican que un cambio en la organizacion
tiene un caracter transformacional y dentro implica tres categorias relacionadas a la
magnitud del cambio que plantea la organizacion al proceso sistematico y a la
intencionalidad de la transformacion. Ademas, agrega que el cambio dentro de esta
organizacion va afectar de manera considerable a todas las areas dentro de esta y
qué es normal de que los trabajadores sientan un temor ante el cambio pues este
puede significar pérdidas econdmicas, incertidumbre y un gran cambio en los

patrones sociales que ya forman parte de sus habitos

2.2.6 Gestion de cambio organizacional

Para Aristegui (2019) la gestion del cambio organizacional tiene origen en
aquellos modelos que se desarrollan donde el objetivo principal es desarrollar
aspectos organizacionales que lleven a la empresa a un estado favorable. Este
proceso y gestion es relevante en toda organizacion para poder realizar aquel
cambio dentro de la empresa y que esta pueda adaptarse facilmente sin generar
perdidas. Para Aristegui la gestion de cambio se basa en cinco componentes

tecnoldgicos:

a. Pensamiento sistémico: Esto habla sobre observar a la organizacion como
un sistema en donde toda accion va a traer una repercusion no solo en la
organizacion sino en los trabajadores

b. Dominio personal: Habla del desarrollo personal de cada individuo y como
este influye en los deméas miembros de la organizacion.

c. Trabajar con modelos mentales: Busca trabajar con conceptos y creencias
estructuradas que permitiran explicar y llegar influenciando en el empleado
de la mejor forma.

d. Construir una vision compartida: Utiliza el desarrollo de habilidades para
promover un compromiso y participacion genuina.

e. Trabajo en equipo: Esta es importante porque una empresa se desarrolla
no por el trabajo individual sino por la labor grupal y el cumplimiento de

los objetivos.
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Carranza y Yupton (2019) definen la gestion de cambio como el proceso
planificado y continuo cuyo objetivo es la transformacion o modificacién de una
empresa u organizacion. Estos autores recomiendan el modelo ADKAR para

desarrollar la gestion de cambio dentro de una empresa.

Modelo ADKAR, segun Carranza 'y Yupton (2019) explica que una persona
debe contar con 5 elementos claves para poder generar un cambio, los cuéles son:
— La conciencia de la necesidad del cambio
— El deseo de apoyar y ser parte del cambio
— El conocimiento de como cambiar

— La capacidad para emplear habilidades y competencias necesarias

para generar un cambio

— Y el refuerzo que ayudara a sostener el cambio.

Bonsa (2020) considera que la gestion del cambio organizacional es una
estrategia la cual se apoya para facilitar los diversos procesos de cambios dentro de
una organizacion, con el fin de preparar a los trabajadores para la transicion
generando el mejor impacto posible. Para este autor existen cuatro modelos para

poder ejecutar una gestién del cambio.

- Modelo 8 pasos para un cambio efectivo

Este modelo es propuesto por John Kotter quién considera que lograr un cambio

exitoso pueden lograrse con 8 pasos:

o Paso 1: Crear un sentido de urgencia

Explica que la organizacion debe desarrollar un sentido de urgencia
en relacion a la necesidad de cambio lo cual despertar a la
motivacidn en los trabajadores para lograr este. Se recomienda que

en este paso sean identificadas las amenazas y que se desarrollen
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diferentes escenarios de lo que podria pasar a futuro en caso no se

genere un cambio dentro de la organizacion.

Paso 2 formar una poderosa coalicion

Este paso se relaciona al nivel de convencimiento qué se puede
ejercer entre los trabajadores de una organizacion. Este paso esta
ligado al liderazgo pues no solamente sera necesario convencerlos
de un cambio sino también hacer que estas personas se coalicion en

los objetivos trabajando en equipo.

Paso 3 crear una vision para el cambio

Este paso busca asociar el personal con los lideres para que estos
trabajen en equipo con el fin de generar ideas que solucionen
diferentes problemas.

Paso 4 comunique la vision

Es importante generar una comunicacion constante que busca incluir
a los trabajadores dentro de las diferentes tomas de decisiones. ES
decir, se recomienda que la comunicacion no solo sea limitada a
reuniones donde una persona exprese la situaciéon o los cambios, sino
que estd comunicacion debe ser diaria y debe existir una

retroalimentacion constante.

Paso 5 elimina los obstaculos

En este, los otros 4 pasos deben haber sido cumplidos. En este paso
se buscaré identificar aquellas personas que no quieren ser parte del
cambio y que de alguna u otra manera podrian presentar obstaculos.

Es necesario identificar a estas personas y trabajar en ellas.

Paso 6 asegurese triunfos a corto plazo
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Esta comprobado que una forma de motivar es lograr el éxito, por
tal motivo se recomienda generar metas a corto plazo que sean
sencillas de cumplir lo cual generard una mayor motivacion en el

personal.

o Paso 7 construye sobre el camino

Cada pequefa victoria ayudara a reconsiderar las estrategias y el
camino a seguir. Nuestra estrategia debe ser facilmente modificable
pues durante el camino se podran ver ciertas actitudes o se tendran

en cuenta ciertas cosas gue antes no se veian.

o Paso 8 anclar el cambio en la cultura de la empresa

El éxito del cambio solo se lograré cuando esté haya sido incluido
en la cultura organizacional. Por tal motivo los lideres de la empresa
deberan seguir apoyando el cambio y generando el aporte necesario

a largo plazo.

- Modelo de Lewin

Este modelo considera que el cambio se generara por un conjunto de fuerzas dentro
de un sistema para esto se basa en el modelo DCC el cual consiste en descongelar,

cambiar y congelar.

o Descongelar

En esta etapa se busca descongelar aquellas creencias habitos o
costumbres qué la organizacion y sus empleados han utilizado hasta
el momento. En esta fase van a surgir diferentes dudas generadas por
la ansiedad del trabajador ante el cambio, por tal motivo es
importante que los lideres y los gerentes establezca un proceso de
sensibilizacion para que los individuos se identifique con la

necesidad de cambio.
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o Cambiar

En esta etapa se introducen las nuevas formas de trabajar, la nueva
cultura, cambios y comportamientos. En este proceso se incorporan
diferentes estrategias que serviran para entrenar, capacitar y definir

estrategias de trabajo en base a la nueva informacion.

o Congelar

Después de haber incluido todos estos cambios y haber creado las
estrategias que ayudaran a que el empleado se acostumbre a este
nuevo sistema se busca solidificar esta nueva cultura o esta nueva

forma de trabajar.

- Modelo de KPMG

Este modelo se centra en aquellos factores que condicionan el aprendizaje de una
organizacion. Por tal motivo se caracteriza en estudiar las diferentes interacciones
con los elementos dentro de una organizacion, los cuéles pueden ser la cultura, el
liderazgo los mecanismos aprendidos y la capacidad de trabajo. Alguno de estos
elementos relacionados al comportamiento, actitudes, habilidades, herramientas y

sistemas esta:

o Laresponsabilidad del trabajador relacionada al futuro.

o Lahabilidad que un trabajador tiene para cuestionar los supuestos.

o La capacidad de los trabajadores para trabajar en equipo.

o El desarrollo de la creatividad.

o Lacapacidad de aprender en base a la experiencia.

o Los diferentes mecanismos que el trabajador desarrolla para captar
el conocimiento proveniente del exterior.

o Los mecanismos de transmision y difusion del conocimiento.

Ademas, se menciona algunas caracteristicas que dificultan el aprendizaje dentro

de una organizacion
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o Estructura burocrética

o Liderazgo autoritario

o Aislamiento del entorno

o Orientacion a corto plazo

o El individualismo

o Planificacion rigida y continuo

- Modelo ADKAR

Modelo argumenta que el cambio organizacional exitoso se produce cuando las
personas que trabajan dentro de la organizacion son capaces de hacer esta transicion
con éxito en base a esto se centra en cinco medidas y resultados enfocados en el

cambio individual exitoso el cual tendra repercusion en el cambio organizacional.

o Laconciencia de la necesidad del cambio
o El deseo de participar y apoyar el cambio
o El conocimiento de como cambiar

o Lacapacidad para implementar el cambio

o El refuerzo para mantener el cambio

Bocanegra y Guerrero (2020) explican que la gestion del cambio es
entendida como la teoria presentada para superar las diferentes dificultades que el
proceso estratégico de cambio puede generar entre los trabajadores. Es decir, la
gestion del cambio es la gestion adecuada de los recursos de la organizacion para
que sea posible el desarrollo de estructuras procesos y conductas nuevas dentro de
una organizacion. Ademas, Bocanegra y Guerrero mencionan los diferentes
modelos de proceso de gestion de cambio mencionando entre ellos, los ocho pasos
propuestos por Kotter, el modelo de 3 pasos de Lewin y el modelo de las cuatro
barreras organizacionales desarrollados porque Kim y Mauburgne. Ante esto se
propone un proceso de gestion del cambio en base a tres etapas: Formulacion,

implementacion y evaluacion

- Formulacion
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Conformacion del equipo de la gestion de la transicion

Busca definir las personas que estaran a cargo de guiar el proceso de
cambio dentro de una empresa. Este conjunto de personas puede

estar conformado por actores internos o externos la organizacion.

Clarificacién del cambio

El equipo seleccionado debe buscar generar un plan que ayude a la
gestion del cambio, para esto es indispensable realizar un

diagnostico organizacional.

Establecimiento de la accién directiva y la red agentes de cambio

El autor plantea que es necesario contar con diferentes lideres que
inciten confianza y motivacion en el personal para poder integrarse

al cambio buscado.

Determinacion de las palancas de cambio

Se debe identificar todos los elementos que puede apoyar el
entendimiento del proceso de cambio en toda la estructura de una
empresa teniendo en cuenta todas las areas y todos los trabajadores.
Ademas, se debe reconocer las diferentes barreras u obstaculos
organizacionales que pueden impedir desarrollar el proceso de

campo buscando minimizarlas.

Elaboracion del plan de gestion del cambio

Luego de conformar el equipo, identificar los obstaculos Y
determinar a los lideres es momento de elaborar un plan de gestion
de cambio el cual debe incluir la definicion de la vision del cambio,

los objetivos estrategias e indicadores.

Elaboracion del plan de comunicacion
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A la par con la elaboracion del plan de accion del cambio Es
necesario implementar un plan de comunicacion remarcando cuéles
eran los canales por los cuales los diferentes lideres y trabajadores
podran  mantener una  comunicacién  constante  con

retroalimentacion.

o Elaboracidon del plan de motivacion

Es también importante crear un plan de motivacion el cual genere
compromiso y confianza en todos los trabajadores. Este plan para
que todas las estrategias cobren sentido y que los diferentes
trabajadores se comprometan a trabajar en equipo en pro del cambio
organizacional. Un plan de motivacion contempla estrategias
relacionadas al desarrollo humano el autoconocimiento y el manejo

emocional.

o Elaboracion del plan de capacitacion

Las diferentes capacitaciones requeridas en un proceso de cambio
pueden ser de caracter técnico. Asimismo, la organizacién debe
brindar todo tipo de recursos y ayuda para que el trabajador puede
adecuarse a las nuevas herramientas mediante diferentes planes de

capacitaciones.

o Etapa de implementacién del cambio

Una vez formulado el plan de gestion de cambio es necesario

implementar este en la organizacion.

- Implementacion

o Despliegue de la coalicion directiva y la red de agentes de cambio

Hace mencion a la necesidad de desplegar la estructura jerarquica

con relacién a los patrocinadores lideres y agentes de cambio.
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o Ejecucién del plan de gestion de cambios

Se debe ejecutar el plan de gestion elaborado previamente en torno
a las 3 dimensiones ya mencionadas: Comunicacion, motivacion y

capacitacion.
o Medicion de analisis parcial de la gestion de cambio

Este proceso debe ser bidireccional y retroalimentativo por tal
motivo se debe hacer un seguimiento constante para identificar

aquellos aspectos que no generen beneficios.

o Reformulacion e implementacion del plan de gestion del cambio

Después de realizar la medicion de andlisis espacial de la gestion de
cambio. Es necesario reformular ciertos aspectos en base a aquellos

puntos que favoreciendo el proceso de cambio.

- Evaluacion

o Medicion de indicadores del proceso de cambio

Se debe realizar una medicion de todos los indicadores planificados
en un principio a lo largo del plan de comunicacion, motivacion y

capacitacion.
o Planteamiento de acciones de seguimiento

Ademas, la organizacion debe estar atenta a futuros cambios que no
estén previstos. Para esto se incluye un proceso continuo de una

apertura a asumir las con creatividad e innovacion.

o Culminacion del proceso de campo

Este se da cuando el proceso de cambio ha sido arraigado a la cultura

organizacional.
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2.2.7 Laresistencia al cambio

Micalay y Sanchez (2020) consideran que la resistencia al cambio surge del
desacuerdo que tienen los grupos o individuos que pertenecen a una organizacion
para aceptar los cambios que esta propone, a partir de ello, se pueden identificar los
procesos y las fuentes de los conflictos que pueden surgir en la vida organizacional
cotidiana por el enfrentamiento de aquellos que requieren los cambios y los

trabajadores que se resisten.

Los cambios en las organizaciones, segin Micalay y Sanchez (2020),
pueden considerarse como intentos de innovacién que se pretenden introducir de
forma organizada, modificando el funcionamiento organizacional y la conducta que
tienen los trabajadores, de tal manera, que se consiga una transformacion ventajosa

y positiva del sistema organizativo.

Segun Micalay y Sanchez (2020), recientes investigaciones han considerado
que la mejora y el cambio en la gestion e innovacion de las organizaciones siempre
van a estar enfrentadas a importantes dificultades, siendo una de las principales la
resistencia al cambio de cultura y costumbres que tienen los integrantes de la
organizacion, por ello, el fracaso de muchos cambios no solamente tiene
responsabilidad en la forma de la gestion, sino también, en el rol de la cultura de la

organizacion y la actitud de sus integrantes en aceptar los cambios propuestos.

Segun Aristegui (2019) la resistencia al cambio es aquel factor principal
para tener en cuenta al momento de desarrollar una estrategia de cambio. Diversos
informes indican que las organizaciones buscan atacar la resistencia al cambio
cuando en realidad lo correcto seria gestionarla integrando aspectos técnicos y
humanos. Teniendo en cuenta que el proceso de aceptacion al cambio es dificultoso.
Existen dos fuentes de resistencias: Resistencia individual y resistencia de las

organizaciones.
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a. Resistencia individual: Estas reciben las caracteristicas propias de todo
humano. Se centra en las percepciones, personalidad, experiencia y
necesidades de la persona. Un ejemplo claro de estas son las costumbres o
el miedo al fracaso.

b. Resistencia de las organizaciones: Toda organizacion tiene una actitud
conservadora frente a los cambios y rechaza estos de manera automaética.
Esté resistencia se basa en seis fuentes centrales: Inercia de la estructura,
enfoque limitado al cambio, la inercia del grupo, amenaza para las nociones

establecidas y amenaza para los recursos establecidos.

Toledo (2019) explica que todo ser humano en algin momento se ha
resistido al cambio pues esta es una reaccion natural frente a situaciones que
generan sentimientos negativos en un individuo. EIl ser humano por naturaleza
siente ansiedad ante un futuro incierto e inesperado. La manera recomendada para
disminuir esta resistencia es expresando motivos que justifiquen este cambio

generando una aceptacion positiva en el individuo.

Segun Vignolo (2019)existen siete tacticas para vencer la resistencia al

cambio

a. Educaciony comunicacion: La resistencia se reduce por medio de didlogos
que busque entender la l6gica del cambio. Estd comunicacion se puede dar
en dos niveles. El primero busca reducir la mala informacion y el segundo
ayuda a entender la necesidad de cambio.

b. Participacién: Cuando el individuo sienta que esta participando de la toma
de decisiones su nivel de resistencia se vera reducido, al mismo tiempo, su
participacion y compromiso aumentara

c. Obtener el apoyo y compromiso: El temor y la ansiedad son factores
recurrentes ante la idea del cambio. Cuando el empleado ve que cuenta con
el apoyo de los diferentes empleados se sienten comprometidos aceptar el

cambio.
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d. Implementar los cambios con justicia: Un cambio con el menor impacto
negativo respaldar a el valor de justicia dentro de una organizacion.

e. Manipulaciony cooptacion: El lider gestionador del cambio debe procurar
qué los empleados no se sientan manipulados pues esto generara un
sentimiento de desagrado

f. Selecciona las personas que aceptan el cambio: Las investigaciones
respaldan la idea de que existen individuos con mayor actitud de aceptar un
cambio estas son mas flexibles y estan dispuestos a correr riesgos

g. Coercion: La altima tactica ante la gestion de cambio es la amenaza o

fuerza directa.

2.2.8 Dimensiones de la resistencia al cambio

Hernandez (2021) explica que la resistencia al cambio puede ser analizada
a partir de dos dimensiones: la resistencia al cambio que se presenta de forma

individual y la resistencia al cambio que se presenta a nivel de la organizacion.

a. Resistencia individual al cambio

Hernandez (2021) explica que los individuos, por su naturaleza, se
resisten al cambio, provocando un fenémeno que ocasiona una
afectacion al mismo proceso que se pueda cambiar, retrasando y
dificultando su inicio, implantacion, incrementando el costo y, en

muchas ocasiones, absorbiendo o saboteandolo.

La resistencia al cambio de forma individual, segun Hernandez (2021),
establece que los individuos se resisten a los cambios, pues, por
naturaleza, el ser humano busca siempre quedarse en una zona que
conoce Y, en la cual, se siente confortable, por tanto, cuando se buscan
asumir nuevos retos se esta atentando contra su libertad y seguridad vy,
por ello, es que, a nivel individual, surge la necesidad de resistirse

contra un cambio que involucra un estado de incertidumbre con
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respecto a los habitos, la seguridad y que incrementa el temor hacia lo
desconocido.

b. Resistencia organizacional al cambio

Por un lado, Hernandez (2021) explica que la resistencia al cambio a
nivel de la organizacion permite establecer cuales son los factores del
sistema de organizacién que, de manera general, facilitan o dificultan
el desarrollo de los cambios planificados por la gestion de la
organizacion. De esta forma, se deben considerar que la resistencia al
cambio no solamente se presenta a nivel individual, sino también, a
nivel de la interrelacién de personas, las cuales, forman grupos y que,
en su conjunto, ofrecen una resistencia a los cambios planteados de

manera global.

Para Espinoza (2019) la resistencia al cambio puede ser dada como un
conflicto funcional, esta genera una gran desventaja pues obstaculiza la adaptacion
a las nuevas medidas que la organizacion va a tomar. Una resistencia al cambio se

puede dar en dos niveles de resistencia individual y la resistencia organizacional.

- Resistencia individual

Estan ligadas a las caracteristicas humanas propias del trabajador y existen cinco

razones que pueden fundamentar porque un individuo se resiste al cambio:

o Costumbres

Los seres humanos son personas que trabajan en base a los habitos
construidos. Por tal motivo es dificil para una persona dejar de lado
aquellas costumbres las cuales se han asumido y como se
desenvuelven. Por ejemplo si la empresa decide cambiar de lugar su

area de trabajo implicara que el personal deberd modificar habitos
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como el levantarse mas temprano el caminar por diferentes calles o

el tener que tomar nuevas rutas de camino.

Seguridad

Las personas con un alto nivel de seguridad y estabilidad son
personas con mas nivel de resistencia al cambio pues se ven

influenciados todos sus sentimientos.

Factores econdémicos

Muchas personas consideran que un cambio en la organizacién
puede afectar su ingreso economico. Pues el trabajador empieza a
dudar sobre la inestabilidad causada a la organizacion por el cambio

y como esta se puede reflejar en los ingresos que la empresa tiene.

Temor a lo desconocido

La mayoria de personas tienen miedo aquello que no conocen por lo

que despierta una incertidumbre

Procesamiento selectivo de la informacion

Cada persona procesa de forma diferente la informacion debido a las

experiencias propias que ellos tienen y las percepciones.

- Resistencia organizacional

Esta resistencia puede darse por 6 factores fundamentales:

o

Inercia estructural

Cada organizacion tiene una estructura que proporciona una
estabilidad en base a reglas y procedimientos que los empleados
deben cumplir. Esta inercia estructural funciona como una balanza
para mantener la estabilidad cuando la organizacién se enfrenta a un

cambio estructural.
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Enfoque limitado del cambio

Hace referencia a los diferentes sistemas interdependientes creados
dentro de una organizacion. Esto significa que un cambio generado
en un area va modificar simultaneamente en la estructura en otras

areas.

Inercia de grupo

Hace referencia a como aun cuando los grupos quieren generar un
cambio diferente o en contra de las diferentes normas propuestas por
la empresa seran una restriccion. Un ejemplo claro es cuando un
miembro individual de un sindicato quiere aceptar los cambios a su

trabajo, pero todo el sindicato se resiste.

Amenaza a la experiencia

Los diferentes cambios producidos dentro de una organizacion
generan una amenaza en los grupos especializados. Por ejemplo, el
uso de nuevas tecnologias descentraliza la responsabilidad de las
personas, sobre todo de aquellas que no estan actualizadas o llevan

afos trabajando dentro de la empresa.

Amenaza a las relaciones establecidas de poder

Todo tipo de cambio en los altos cargos redistribuye la autoridad lo
cual puede ser una amenaza en las diferentes relaciones de poder

establecida hacia dentro de una organizacion.

Amenaza las distribuciones establecidas de los recursos

Los grupos dentro de la organizacion que manejan y controlan los
diferentes recursos presentan una desconformidad ante los cambios
pues esto puede significado diferentes cambios en la reduccion de

presupuestos y recursos.
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Segun Cabral y Gonzalez (2018) la resistencia al cambio es un fenémeno
que puede ser definido como un conjunto de fuerzas que estan en contra del cambio
realizado dentro de una organizacion. Esta resistencia puede ser en pensamiento o

manifestacion. Y la resistencia puede tener tres categorias.

- Resistencia ligada a la personalidad

Estas van de la mano con los diferentes habitos y costumbres que tiene el trabajador
los cuales se ven afectados por una accion de cambio, por miedo a lo desconocido.

- Resistencias ligadas al sistema social

Esta puede estar dividida en la inconformidad de las nuevas normas pues generara

un sentimiento similar al miedo a lo desconocido.

- Resistencias ligadas al modo de implantacion del cambio

Estas se pueden dividir en tres categorias: El respeto a las personas, el tiempo y los

medios proporcionados por la empresa para integrar este nuevo sistema de cambios.

Ademas, los autores ya mencionados agrupan los diferentes factores
asociados a la resistencia al cambio en dos grupos ligados al individuo y ligados a

la organizacion.

- Ligados al individuo

o Factores asociados al saber conocer

Rasgos individuales asociados a la forma, competencias y la

contribucion al proceso de cambio.

o Factores asociados a la responsabilidad

Comprension 'y disposicion para el nuevo conjunto de

responsabilidades productos del proceso de cambio.

o Factores asociados al querer sentir desear
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Conjunto de rasgos personales tales como sentimientos y deseos

asociados al proceso de cambio organizacional.

- Ligados de la organizacion

o Factores organizacionales globales

Estas son el conjunto de rasgos o caracteristicas organizacionales

que pueden influir en el proceso de cambio.

o Factores organizacionales asociados al proyecto

Conjunto de rasgos o caracteristicas asociados al desempefio del
proyecto.

o Factores organizacionales asociados a los otros stakeholders

Rasgos caracteristicas o cualidades de las diferentes personas

involucradas en el proceso de cambio dentro de una organizacion.

Carrefio (2020) explica qué la resistencia al cambio se da en las personas
por un miedo a perder el control o la intolerancia con los periodos de ajuste. Estas

a menudo tienen origen En las siguientes caracteristicas:

- Cambio sustancial en el trabajo

- Reduccion de la seguridad econdmica o pérdida del trabajo
- Una amenaza psicoldgica

- Disminucién del estatus

- Interrupcion de los arreglos sociales

2.2.9. Tacticas para la resistencia al cambio

Espinoza propone 6 tacticas qué la organizacion puede poner en practica

para evitar la resistencia al cambio entre sus trabajadores.
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- Educacién y comunicacién

La resistencia al cambio puede verse reducida a través de una constante
comunicacion en el que los lideres hagan ver a los empleados y trabajadores la
importancia de generar un cambio. Para esto es importante establecer una
comunicacion constante en base no solamente a una retroalimentacion sino la

presentacion de informes y memorandos.
- Participacion

Cuando los diversos trabajadores participan de las diferentes disciplinas
relacionadas al cambio dentro de la organizacion se disminuye el nivel de

resistencia al cambio. Pues ellos se sienten parte de la toma de decisiones.
- Facilitaciéon y apoyo

Te puede ofrecer un gran rango de esfuerzos para reducir la resistencia por ejemplo
Se puede ofrecer asesoria y terapia en el caso que la ansiedad y el temor en los

empleados sea alta.
- Negociacion

Una herramienta sencilla para que los trabajadores no pongan resistencia al cambio
es ofreciéndoles algo de valor mediante la negociacion.

- Manipulacién y cooptacion

La manipulacion hace referencia a los constantes intentos para incluir dentro del
personal buscando que estos se identifiquen y acepten el cambio. La cooptacion
hace referencia a los diferentes tipos de soborno qué los lideres del grupo pueden

ofrecer a los trabajadores buscando que estos participen del cambio.

- Coercion

La coercidn es la ultima tactica de la lista y es la aplicacion de amenazas directas

hacia aquellos trabajadores que se resisten a ejercer el cambio.
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Carrefio (2020) aporta que la manera mas efectiva de afrontar un escenario
de resistencia al cambio es buscando el compromiso de los trabajadores en el
proceso de aceptacion y adaptacion. Para esto recomienda utilizar el modelo

Killmann el cual define 5 fases en el proceso del cambio:

- Inicio del programa.

- Diagnoéstico de problema.

- Planeacion de las trayectorias.

- Implantacion de las trayectorias.

- Evaluacion de los resultados.

2.2.10 El Ministerio publico

El Ministerio Publico es el organismo auténomo creado en el afio 1979 por
la Constitucién Politica del Perd. Con la mision fundamental de defender la

legalidad y los Derechos Humanos.

4.2.9.1 Organizacion

El Ministerio Publico se encuentra organizado de la siguiente manera

a. Fiscal de la nacion: Es que preside el Ministerio Publico y junto con los
fiscales supremos titulares constituyen la junta de fiscales supremos. El
fiscal de la nacion es el maximo representante de la institucion y su
autoridad se extiende por sobre todos los magistrados funcionarios y
servidores del estado.

b. Junta de Fiscales Supremos: Estd junta esta integrada por los fiscales
supremos quién estan a cargo de las diferentes fiscalias supremas las cuales
estan conformadas en el area penal, civil, contencioso administrativo y
control interno. Los fiscales supremos son quienes eligen al fiscal de la
nacion y al representante del Ministerio Publico ante el Jurado Nacional de

Elecciones.
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c. Fiscalias supremas: Las fiscalias supremas estan conformadas por la fiscalia
Suprema en lo penal, fiscalia Suprema en lo civil, fiscalia Suprema en lo
contencioso administrativo y fiscalia Suprema en control interno.

d. Fiscalia Suprema de control interno: Es el 6rgano encargado del control y
evaluacion del ministerio publico. Sus objetivos son prevenir sancionar y

erradicar la incidencia de infracciones.

4.2.9.2 Funciones del ministerio publico

Segun el Ministerio Pablico (2020) sus funciones generales establecidas en

la constitucion politica del Peru son las siguientes:

a. Velar por la independencia de los 6rganos jurisdiccionales y por la recta
administrativa de justicia.

b. Representar en los procesos judiciales a la sociedad, para los defectos de
defender a la familia, a los menores e incapaces.

c. Conducir desde su inicio la investigacion del delito. Con tal proposito la
Policia Nacional del Peru estd obligada a cumplir con los mandatos del
ministerio publico.

d. Ejecutar la accion penal de oficio o a peticion de parte en defensa de la
legalidad de los derechos del ciudadano.

e. Emitir dictamen previo a la resolucion judicial en los casos que la ley
contempla.

f. Ejercer iniciativa en la formulacién de leyes y dar cuenta al congreso o al
presidente de la republica.

Velar por la moral publica, la persecucion del delito y la reparacién civil.
Velar por la prevencion del delito.
i. Y todas aquellas funciones que le sefiale la constitucion politica del Per( y

el ordenamiento juridico.
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4.2.9.3 Mision y vision y valores del Ministerio publico

La misién, vision y valores del Ministerio Publico son:

a. Visién: Ser reconocido nacional e internacionalmente como una
institucion moderna, transparente, confiable y eficaz, basada en la
Excelencia de servicio fiscal, administrativo, médico legal y forense,
qué contribuye a la recta de la administracion de justicia, la paz social

y el desarrollo del pais

b. Misién: La mision del Ministerio Publico es prevenir y perseguir el
delito, defender la legalidad, los derechos ciudadanos y los intereses
publicos tutelados por la ley; representar a la sociedad, al menor y a la

familia en juicio; velar por la recta y efectiva administracion de justicia

c. Valores: Los valores organizacionales del Ministerio Publico son
compartidos por todos los miembros de la organizacion determinando
asi su cultura organizacional y desempefio. Algunos de los valores que

se practica dentro del Ministerio Publico son:

- Lealtad a la constitucion politica del Estado y en la institucion.
- Justicia y equidad

- Vocacion de servicio

- Respeto

- Probidad

- Transparencia

DEFINICION DE CONCEPTOS

Factores asociados a la Responsabilidad (Hacer): Son los factores que
estan asociados al cumplimiento y comprension de las responsabilidades

individuales en funcién a los cambios de la organizacion vy, los cuales, van
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a establecer los roles que se han asignado para el cambio que se propone
(Garcia G. , 2005)..

Factores asociados al Querer/Sentir/Desear: Son aquellos factores
asociados a los rasgos personales de la persona del trabajador y, en la cual,
se involucran sentimientos y deseos que se asocian a los cambios que

necesita la organizacion (Garcia G. , 2005).

Factores asociados al Saber/ Conocer: Son aquellos factores que van a
establecer los rasgos individuales de una persona y que se asocian a la
competencia, informacion y experiencia que una persona tiene ayudandole

a soportar y contribuir en los cambios que se plantean (Garcia G. , 2005).

Factores organizacionales globales: Son los factores que de forma global
se asocian al proceso de cambio que la organizacion necesita y que pueden
determinar ciertas caracteristicas que van a contribuir a que se desarrollen,

planificadamente, los cambios propuestos (Garcia G. , 2005).

La regulacion externa: Es la regulacidn que va a condicionar las acciones
que realiza una persona en funcion a la promesa de castigo o recompensa,
de esta manera, busca recibir las recompensas evitando los castigos por parte
de la organizacion (Niemiec, Ryan, & Deci, 2010).

La regulacion identificada: Es una regulacion que va a condicionar el
comportamiento mediante la identificacion que el trabajador tiene respecto
a las actividades que realiza, otorgandoles un valor y significado a estas
acciones, de esta forma, considera que las metas de realizacion son propias,

las internaliza y las hace suyas (Niemiec, Ryan, & Deci, 2010).

La regulacion introyectada: Es una regulacién que va a realizar un
acondicionamiento en el comportamiento de las personas en funcion a

elementos, entre los que estan, la autoestima, de esta forma, se genera una
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presion interna o internacionalizacion que provoca un comportamiento
condicionado y comprometido por la necesidad de su culpa de éxito
(Niemiec, Ryan, & Deci, 2010).
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CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.1.1 Hipdtesis general

La motivacion se relaciona significativamente con la resistencia al cambio

de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

3.1.2 Hipotesis especificas

a. La motivaciéon intrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna,
afio 2022.

b. La motivacién extrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna,
afo 2022.

c. La desmotivacion se relaciona significativamente con la resistencia al

cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

32 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1 Identificacidn de la variable independiente

La motivacion: Puma y Estrada (2020) explican que la motivacion es un
proceso que brinda auto energia a la persona, de tal manera, que siente una atraccion
hacia el logro de un objetivo u objetivos, lo cual, requiere de una accién por parte

del sujeto quien debe realizar el esfuerzo para conseguir lo que se necesita
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3.2.1.1 Indicadores

— Nivel de motivacion intrinseca
— Nivel de motivacion extrinseca

— Nivel de desmotivacion

3.2.1.2 Escala para la medicion de la variable

— Muy bajo (1)
— Bajo (2)

— Regular (3)
— Alto (4)

— Muy alto (5)

3.2.2 Identificacion de la variable dependiente

Resistencia al cambio: Micalay y Sanchez (2020) consideran que la
resistencia al cambio surge del desacuerdo que tienen los grupos o individuos que
pertenecen a una organizacion para aceptar los cambios que esta propone, a partir
de ello, se pueden identificar los procesos y las fuentes de los conflictos que pueden
surgir en la vida organizacional cotidiana por el enfrentamiento de aquellos que

requieren los cambios y los trabajadores que se resisten.

3.2.21 Indicadores

— Nivel de resistencia al cambio individual asociada al saber/conocer.

— Nivel de resistencia al cambio individual asociada al hacer.

— Nivel de resistencia al cambio individual asociada al
querer/sentir/desear.

— Nivel de resistencia al cambio individual asociada a factores
organizacionales globales.

— Nivel de resistencia al cambio individual asociada al proyecto de

cambio.
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3.222 Escala para la medicion de la variable

— Muy bajo (1)
— Bajo (2)

— Regular (3)
— Alto (4)

— Muy alto (5)

3.3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Operacionalizacién de las variables

) ) ) ) Tipo de
Variable Dimensiones Indicadores )
variable
Desmotivacion. — Nivel de desmotivacion.
— Nivel de regulacidn externa
Variable Motivacion — Nivel de regulacion L
. Categorica
Independiente extrinseca. introyectada. .
L ordinal
Motivacion — Nivel de regulacién identificada.
Motivacion ) o
o — Nivel de motivacion intrinseca
intrinseca
— Factores individuales asociados
al saber/conocer
Factores ligadosal — Factores individuales asociados
Variable individuo. al hacer
Dependiente — Factores individuales asociados  Categorica
Resistencia al al querer/sentir/desear ordinal
cambio — Factores organizacionales
Factores ligados a globales
la organizacion. — Factores organizacionales

asociados al proyecto de cambio

Nota: Elaboracién propia.
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3.3 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo basica. Segun lo descrito por Carrasco (2017)
una investigacion es basica si tiene como objetivo el producir nuevos conocimientos
para profundizar y ampliar aquellas teorias respecto a la variables que se estan
investigando, es decir, no busca tratar de forma inmediata un aspecto concreto de
la realidad ni tampoco resolverd interrogantes facticas, pues, Unicamente, es una
investigacion que profundiza en la informacion respecto a las relaciones de las
variables que se estan investigando. En el caso de la presente investigacion fueron
profundizar sobre las variables motivacion y resistencia al cambio dentro de una

realidad concreta como es la fiscalia de Tacna.

3.4  NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion se enmarca en el nivel correlacional. Segun lo descrito por
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), las investigaciones de alcance
correlacional tienen el objeto de establecer un grado de asociacion o relacion entre
dos variables, categorias o conceptos dentro de una realidad particular en concreto.
En el caso de la presente investigacion se determind el grado de relacion entre las
variables motivacion y resistencia al cambio dentro de una realidad concreta como

es la fiscalia de Tacna.

3.5 DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion fue no experimental de disefio transversal de tipo causal.
Segun lo descrito por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), una investigacion
es no experimental si es que el investigador no manipula las variables vy,
Unicamente, es un mero observador de la realidad que investiga. Asimismo, es
trasversal debido a que los datos se van a recolectar en un solo momento, es decir,
el tiempo de recoleccion de datos es Unico, mientras que también es causal pues
establecera relaciones entre dos 0 méas variables para establecer una relacion de

causa-efecto. En la presente investigacion se busco establecer la existencia de una
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relacion de causalidad entre variables motivacion y resistencia al cambio, para ello,

se recopilaran los datos en una sola oportunidad sin manipularlas.

36 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

La investigacion se desarrollo en la Fiscalia de Tacna y los datos fueron

levantados durante el afio 2022.

3.7 POBLACION Y MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio

Como unidad de estudio se consider6 a los servidores publicos que

trabajaban en la Fiscalia de Tacna durante el levantamiento de datos.

3.7.2 Poblacion

Como poblacion de la investigacién se considerd a la totalidad de los
servidores publicos de la Fiscalia de Tacna, la cual, se distribuye de la siguiente

manera:

Tabla 2.

Poblacién de la investigacion

Modalidad f %
Contrato Ley 276 59 36.88
Contrato Ley 728 54 33.75
Contrato Ley 1957 47 29.38

Total 160 100.00

Nota: Elaboracion en base a los datos proporcionados por la Fiscalia de Tacna.
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3.7.3 Muestra

Respecto a la muestra, esta se determind con la formula de poblaciones

finitas:
Nx* z2xpxq
nz(N—l)* e?+ z2xpxq

Donde:
N : Poblacion = 160 servidores publicos.
n : Muestra =7?
p : Probabilidad de éxito =05
q : Probabilidad de fracaso =05
z : Desviacion estandar =1.96
e : Margen de error =0.05

Calculo de la muestra

3 160« z2xpx*q
_(N—l)* e+ z2xpx*q

n

_ 160 * 1.96% * 0.5 % 0.5
~ (160 — 1) * 0.052 + 1.96% % 0.5 % 0.5

n

n =113.16

Seguidamente se aplico la formula de ajuste de muestra:
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Donde:

n"= Muestra sin ajustar

N= Poblacion

113.16

- 113.16
1+ g0

n = 66.28

De tal manera, que la muestra estuvo conformada por 67 servidores publicos

de la Fiscalia de Tacna y se distribuyd de la siguiente manera:

Tabla 3.
Muestra de la investigacion

Modalidad f %
Contrato Ley 276 25 36.88
Contrato Ley 728 22 33.75
Contrato Ley 1957 20 29.38

Total 67 100.00

Nota: Elaboracién en base a los datos proporcionados por la Fiscalia de Tacna.

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1 Procedimiento

Para procesar los datos se realizé lo siguiente:

a. Se solicitd autorizacion para poder aplicar los cuestionarios.

b. Los cuestionarios fueron tabulados en el programa SPSS V24,

c. Se realizo un analisis descriptivo de cada variable considerando las

categorias en base a los puntajes sumados y los rangos del instrumento.
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d. Los resultados descriptivos se presentaron en tablas y figuras con su

respectiva interpretacion.

e. Elandlisis inferencia se inicid con la prueba de normalidad de datos de

Kolmogorov-Smirnov.

f. Como los datos presentaron distribucion no normal se utiliz6 la prueba

no paramétrica de correlacion de Spearman.

3.8.2 Técnicas

Como técnica para recolectar los datos se utilizd la encuesta. Segun lo
indicado por Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) esta técnica es la muy usada
en las ciencias sociales, pues, permite recopilar datos en grandes poblaciones en un

corto tiempo.

3.8.3 Instrumentos

La investigacion utilizo los siguientes instrumentos para la recopilacion de

datos:

a. Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS) revisada por Gagne,
Forest, Aubé, Morin y Malorni (2010), la cual, consta de 19 items y que
ha alcanza un Alfa de Cronbach superior a 0.85 en diversas

investigaciones.

b. Escala de Resistencia al Cambio (ERC) desarrollada por Garcia (2005),
la cual, consta de 25 items. que ha alcanzado un Alfa de Cronbach

superior a 0.80 en diversas investigaciones.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para poder levantar datos se realizo lo siguiente:

Se valido el cuestionario por tres jueces expertos para poder

aplicarlo a la muestra establecida.

Se solicito autorizacion a la Fiscalia de Tacna para la aplicacion de

los cuestionarios.

Una vez se tuvo la autorizacion de la aplicacion de instrumentos, se
coordino con los servidores publicos para concertar fecha y hora
para poder encuestarlos.

Se acudio a la cita concertada con los servidores publicos y se les
explicé los objetivos de la investigacion, asimismo, se les informo
que su participacion es voluntaria y luego de que aceptaran participar
se procedi6 aplicar los cuestionarios.

Se les entreg0 los instrumentos impresos y se les dio treinta minutos
para que respondan las preguntas, posteriormente, se verifico que el
cuestionario esté completamente llenado y se o numer6 para su

tabulacion.
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4.2  DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los resultados a nivel descriptivo se presentaran segin sus dimensiones,

siguiendo la presente figura:

Figura 1.

Presentacion de resultados.

M. Intrinseca Regulacion '
externa
V1: Motivacion . p Regulacion '
@ introyectada
_Regu_le_lci()n '
[ Desmotivacion identificada |

{ A. saber/concoer

Individuales { A. hacer.

V2: Resistencia al -
cambio [ A. querer/sentir/desear

-

Globales

Organizacionales

Nota: Desarrollada segun orden de los instrumentos aplicados.

{ Proyecto de cambio

El anélisis inferencial se desarroll6 a partir de la prueba de normalidad de
datos, en este caso la prueba de Kolmogorov-Smirnov establecioé que la prueba que

debe aplicarse para contrastar la hipdtesis es una no paramétrica.
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43 RESULTADOS

4.3.1. Resultados de la variable “La motivacién”

Tabla 4.
Nivel de motivacion de los servidores publicos encuestados.

Categorias f % %C
Bajo 13 18,06 18,06
Regular 45 62,50 80,56
Alto 14 19,44 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 2.

Nivel de motivacion de los servidores publicos encuestados.

70%
62.50%

60%
50%
40%

30%

0% 18.06% 19.44%

10%

0%

OBajo mRegular ©Alto

Nota: Figura desarrollada segln los datos presentados en la Tabla 4.

El levantamiento de datos permitié el desarrollo de la Tabla 4 y Figura 2, en
la que se pueden observar que el 62,5 % de los servidores publicos que fueron
encuestados se halla en niveles regulares de motivacion laboral, el 19,44 % de los
servidores se encuentra en niveles altos de motivacion laboral y el 18,06 % presento

niveles bajos de motivacion laboral.
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Tabla 5.
Nivel de motivacion intrinseca de los servidores publicos encuestados.

Categorias f % %C
Muy bajo 21 29,17 29,17
Bajo 8 11,11 40,28
Regular 24 33,33 73,61
Alto 13 18,06 91,67
Muy alto 6 8,33 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 3.
Nivel de motivacion intrinseca de los servidores publicos encuestados.
35% 33.33%

30% 29.17%

25%
20% 18.06%

15%
11.11%

10% 8.33%

5%

0%

OMuy bajo @ Bajo fRegular Alto @ Muy alto

Nota: Figura desarrollada segun los datos presentados en la Tabla 5.

Segun la tabulacion del instrumento y la presentacion de resultados en Tabla
5y Figura 3, se ha podido establecer que 33,33 % de servidores participantes de la
investigacion presentan niveles regulares de motivacion intrinseca, el 29,17 %
niveles muy bajos de esta motivacién, el 18,06 % niveles altos de motivacion
intrinseca, el 11,11 % niveles bajos y el 8,33 % de los servidores encuestados

presento niveles muy altos de motivacion intrinseca en su centro laboral.
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Tabla 6.

Nivel de motivacion extrinseca de los servidores pablicos encuestados.

Categorias f % %C
Bajo 6 8,33 8,33
Regular 25 34,72 43,06
Alto 35 48,61 91,67
Muy alto 6 8,33 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 4.

Nivel de motivacion extrinseca de los servidores pablicos encuestados.

60%

50% 48.61%

0,
40% 34.72%

30%

20%

10% 8.33% 8.33%

0%

OBajo DRegular mAlto 1Muy alto

Nota: Figura desarrollada segun los datos presentados en la Tabla 6.

Los resultados obtenidos en la investigacion han permitido la presentacion
de la Tabla 6 y Figura 4, en la que se observa que el 48,61 % de los servidores
publicos que laboran en la Fiscalia de Tacna tiene niveles altos de motivacién
extrinseca, el 34,72 % presentan niveles regulares, el 8,33 % niveles bajos y otro
8,33 % de los servidores encuestados han alcanzado niveles muy altos de

motivacion extrinseca en su centro laboral.
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Tabla 7.
Nivel de regulacion externa de la motivacion extrinseca de los servidores publicos
encuestados.
Categorias f % %C
Muy bajo 2 2,78 2,78
Bajo 11 15,28 18,06
Regular 31 43,06 61,11
Alto 27 37,50 98,61
Muy alto 1 1,39 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 5.
Nivel de regulacion externa de la motivacion extrinseca de los servidores publicos encuestados.

50%
A5% 43.06%

40% 37.50%
35%

30%

25%

20%

15%

10%

15.28%

5% 2.78% 1.39%

0% [ e

EOMuy bajo @ Bajo [ Regular Alto ©EMuy alto

Nota: Figura desarrollada segln los datos presentados en la Tabla 7.

Luego de analizar los datos recopilados en campo, se pudo determinar que
el 43,06 % de servidores encuestados se halla en niveles regulares de “Regulacion
Externa” de la Motivacion extrinseca, el 37,50 % presento niveles altos, el 15,28 %
presentd niveles bajo de regulacion externa, el 2,78 % tenia niveles muy bajos y el
1,39 % de servidores publicos de la Fiscalia de Tacna presentd niveles muy altos

de regulacion externa de la motivacion extrinseca.
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Tabla 8.
Nivel de regulacion introyectada de la motivacion extrinseca de los servidores pablicos
encuestados.
Categorias f % %C
Muy bajo 2 2,78 2,78
Bajo 8 11,11 13,89
Regular 10 13,89 27,78
Alto 33 45,83 73,61
Muy alto 19 26,39 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 6.
Nivel de regulacion introyectada de la motivacion extrinseca de los servidores publicos

encuestados.

0
50% 45.83%
45%

40%
35%
30% 26.39%
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10%
5% 2.78%
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OMuy bajo @ Bajo [ Regular Alto @ Muy alto

Nota: Figura desarrollada segun los datos presentados en la Tabla 8.

Asimismo, los datos obtenidos permitieron determinar que el 45,83 % de
los servidores publicos investigados estaba en niveles altos de “Regulacion
Introyectada” de la Motivacion extrinseca, el 26,39 % present6 niveles muy altos,
el 13,89 % niveles regulares, el 11,11 % niveles muy bajos y el 2,78 % de servidores

publicos presentd niveles muy bajos de regulacion introyectada.
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Tabla 9.
Nivel de regulacién identificada de la motivacion extrinseca de los servidores pablicos
encuestados.
Categorias f % %C
Muy bajo 2 2,78 2,78
Bajo 5 6,94 9,72
Regular 16 22,22 31,94
Alto 22 30,56 62,50
Muy alto 27 37,50 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 7.
Nivel de regulacién identificada de la motivacion extrinseca de los servidores publicos

encuestados.
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Nota: Figura desarrollada segun los datos presentados en la Tabla 9.

Sobre la “Regulacion identificada” de la motivacion extrinseca, la
investigacion encontrd que el 37,5 % de servidores publicos tenia niveles altos de
regulacién identificada, el 30,56 % niveles altos, el 22,22 % niveles regulares, el

6,49 % niveles bajos y el 2,78 % de servidores publicos presentaba niveles muy

bajos de regulacion identificada.
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Tabla 10.

Nivel de desmotivacion de los servidores publicos encuestados.

Categorias f % %C
Muy bajo 60 83,33 83,33
Bajo 11 15,28 98,61
Regular 1 1,39 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 8.
Nivel de desmotivacion de los servidores publicos encuestados.
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Nota: Figura desarrollada segln los datos presentados en la Tabla 10.

La investigacién también pudo obtener resultados sobre la dimension
“Desmotivacion” de los servidores publicos de la Fiscalia de Tacna. Los resultados
permitiros establecer que el 83,33 % de servidores encuestados poseia niveles muy
bajos de desmotivacion, el 15,28 % presento niveles bajos y el 1,39 % de servidores

publicos de la fiscalia de Tacna presento niveles regulares de desmotivacion.
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4.3.1. Resultados de la variable “Resistencia al cambio”

Tabla 11.
Nivel de resistencia al cambio de los servidores publicos encuestados.

Categorias f % %C
Muy bajo 8 11,11 11,11
Bajo 39 54,17 65,28
Regular 19 26,39 91,67
Alto 3 4,17 95,83
Muy alto 3 4,17 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 9.
Nivel de resistencia al cambio de los servidores publicos encuestados.
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Nota: Figura desarrollada segtn los datos presentados en la Tabla 11.

El levantar datos permitié presentar la Tabla 9 y Figura 11, en la que se
pueden observar que el 54,17 % de los servidores publicos que fueron encuestados
se halla en niveles bajos de resistencia al cambio, el 26,39 % de los servidores se
encuentra en niveles regulares, el 11, 11 % en niveles muy bajos, el 4,17 % en Niels

altos y otro 4,17 % presento niveles muy altos de resistencia al cambio.



Tabla 12.
Nivel de factores ligados al individuo de la resistencia al cambio de los servidores
publicos.
Categorias f % %C
Muy bajo 10 13,89 13,89
Bajo 46 63,89 77,78
Regular 11 15,28 93,06
Alto 3 4,17 97,22
Muy alto 2 2,78 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 10.

Nivel de factores ligados al individuo de la resistencia al cambio de los servidores pablicos.

0
0% 63.89%
60%
50%
40%

30%

0,
20% 13.89%

10%

0%

DO Muy bajo [ Bajo

Nota: Figura desarrollada segln los datos presentados en la Tabla 12.
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Segun la tabulacion del instrumento y la presentacion de resultados en Tabla

12 y Figura 10, se ha podido establecer que 63,89 % de servidores participantes de

la investigacion presentan niveles bajos en los factores individuales de la resistencia

al cambio, el 15,28 % presento niveles regulares de esta resistencia, el 13,89 % tuvo

niveles muy bajos, el 4,17 % niveles altos y el 2,78 % de los servidores encuestados

presento niveles muy altos en los factores individuales de la resistencia al cambio.
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Tabla 13.

Nivel de factores individuales asociados al saber/conocer de la resistencia al cambio.

Categorias f % %C
Muy bajos 10 13,89 13,89
Bajo 45 62,50 76,39
Regular 12 16,67 93,06
Alto 3 4,17 97,22
Muy alto 2 2,78 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 11.
Nivel de factores individuales asociados al saber/conocer de la resistencia al cambio.
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Nota: Figura desarrollada segun los datos presentados en la Tabla 13.

Los resultados obtenidos en la investigacion han permitido la presentacién
de la Tabla 13 y Figura 11, en la que se observa que el 62,5 % de los servidores
publicos que laboran en la Fiscalia de Tacna tiene niveles bajos de resistencia en
los factores individuales asociados al saber/conocer, el 16,67 % presentd niveles
regulares, el 13,89 % niveles muy bajos, el 4,17 % tenia niveles altos y el 2,78 %
de los servidores encuestados alcanzaron niveles muy altos en los factores

individuales asociados al saber/conocer de la resistencia al cambio.
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Tabla 14.
Nivel de factores individuales asociados al hacer de la resistencia al cambio.

Categorias f % %C
Muy bajo 8 11,11 11,11
Bajo 40 55,56 66,67
Regular 18 25,00 91,67
Alto 4 5,56 97,22
Muy alto 2 2,78 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 12.
Nivel de factores individuales asociados al hacer de la resistencia al cambio.
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Nota: Figura desarrollada segin los datos presentados en la Tabla 14.

Luego de analizar los datos recopilados en campo, en la Tabla 14 y Figura
12, se pudo determinar que el 55,56 % de servidores encuestados se halla en niveles
bajos en los factores individuales asociados al hacer de la resistencia al cambio, el
25 % present6 niveles regulares, el 11,11 % presentd niveles muy bajos en estos
factores, el 5,56 % tenia niveles altos y el 2,78 % de servidores publicos de la
Fiscalia de Tacna presentd niveles muy altos en los factores individuales asociados

al hacer de la resistencia al cambio.
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Tabla 15.
Nivel de factores individuales asociados al querer/sentir/desear de la resistencia al cambio.

Categorias f % %C
Muy bajo 10 13,89 13,89
Bajo 47 65,28 79,17
Regular 11 15,28 94,44
Alto 2 2,78 97,22
Muy alto 2 2,78 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 13.
Nivel de factores individuales asociados al querer/sentir/desear de la resistencia al cambio.
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Nota: Figura desarrollada segin los datos presentados en la Tabla 15.

Igualmente, los datos obtenidos permitieron determinar que el 65,28 % de
los servidores puablicos investigados estaba en niveles bajos en los factores
individuales asociados al querer/sentir/desear de la resistencia al cambio, el 15,28
% presento niveles regulares, el 13,89 % niveles muy bajos, el 2,78 % niveles altos
y otro 2,78 % de servidores publicos presentd niveles muy altos los factores

individuales asociados al querer/sentir/desear de la resistencia al cambio.
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Tabla 16.

Nivel de factores ligados a la organizacion de la resistencia al cambio.

Categorias f % %C
Muy bajo 12 16,67 16,67
Bajo 40 55,56 72,22
Regular 15 20,83 93,06
Alto 4 5,56 98,61
Muy alto 1 1,39 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 14.
Nivel de factores ligados a la organizacion de la resistencia al cambio.
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Nota: Figura desarrollada segin los datos presentados en la Tabla 16.

Sobre el nivel de factores ligados a la organizacién de la resistencia al
cambio, se tienen los resultados presentados en la Tabla 16 y Figura 14. La
investigacion encontré que el 55,56 % de servidores publicos tenia niveles bajos en
los factores ligados a la organizacion, el 20,83 % presentd niveles regulares, el
16,67 % niveles muy bajos, el 5,56 % niveles altos y el 1,39 % de servidores
publicos presentaba niveles muy altos en los factores ligados a la organizacion de

la resistencia al cambio.
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Tabla 17.
Nivel de factores organizacionales globales ligados a la organizacion de la resistencia al
cambio.
Categorias f % %C
Muy bajo 8 11,11 11,11
Bajo 45 62,50 73,61
Regular 14 19,44 93,06
Alto 4 5,56 98,61
Muy alto 1 1,39 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 15.
Nivel de factores organizacionales globales ligados a la organizacion de la resistencia al cambio.
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Nota: Figura desarrollada segln los datos presentados en la Tabla 17.

La investigacién también pudo obtener resultados sobre los factores
organizacionales globales ligados a la organizacién de la resistencia al cambio. Los
resultados permitieron establecer que el 62,5 % de servidores encuestados poseia
niveles bajos en los factores organizacionales globales, el 19,44 % presentd niveles
regulares, el 11,11 % niveles muy bajos, el 5,56 % niveles altos y el 1,39 % presentd

niveles muy altos en los factores organizacionales globales.
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Tabla 18.
Nivel de factores organizacionales asociados al proyecto de cambio ligados a la

organizacion de la resistencia al cambio.

Categorias f % %C
Muy bajo 11 15,28 15,28
Bajo 34 47,22 62,50
Regular 22 30,56 93,06
Alto 5 6,94 100,00
Total 72 100,00

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Figura 16.
Nivel de factores organizacionales asociados al proyecto de cambio ligados a la organizacion de

la resistencia al cambio.
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Nota: Figura desarrollada segun los datos presentados en la Tabla 18.

Sobre el nivel de factores organizacionales asociados al proyecto de cambio
de la resistencia al cambio, se tienen los resultados presentados en la Tabla 18 y
Figura 18, en la que se encontro que el 47,22 % de servidores publicos tenia niveles
bajos, el 30,56 % presento niveles regulares, el 15,28 % tuvo niveles muy bajos y
el 6,94 % tenia niveles altos en los factores organizacionales asociados al proyecto

de cambio ligados a la organizacién de la resistencia al cambio.
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4.4 PRUEBA ESTADISTICA
Para conocer que prueba estadistica se debio aplicar fue necesario aplicar la
prueba de Kolmogorov-Smirnov (con la correccidn de significancia de Lilliefors):

Tabla 19.

Prueba de normalidad de distribucién de datos.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Dimension: Motivacion intrinseca 157 72 ,000
Dimension: Motivacion extrinseca ,096 72 ,096
Dimension: Desmotivacion ,296 72 ,000
Variable 1: Motivacién ,102 72 ,062
Variable 2: Resistencia al cambio ,139 72 ,002

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

Como se aprecia, la variable “Resistencia al Cambio” no tiene distribucion
normal, por lo que deberé ser aplicada una prueba no paramétrica para contrastar la

hipdtesis. La escala de intensidades se tiene en la Tabla 20.

Tabla 20.
Escala de la direccion e intensidad de las correlaciones.

Relacion directa

Relacion inversa

Correlacion positiva

Correlacion negativa

o 0.0120.10 perfecta, -0.91a-1.00
Correlacion positiva 0.1120.50 Correlacién negativa -0.762-0.90
media. muy fuerte.
Correlacion positiva 0512075 Correlacion negativa -051a-0.75
considerable. considerable.
Correlacion positiva 0.76 20.90 Correlaaon_negatlva -011a-050
muy fuerte. media
Correlacién positiva 0.9121.00 Correlacion negativa -0.01a—-0.10
perfecta. débil.

No existe correlacion alguna entre las variables.

0.00

Nota: Adaptada de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).
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45 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1. Comprobacion de la hipoétesis general

a. Hipotesis nula de la hipotesis general

La comprobacion estadistica de la hipotesis general requirio que se plantee

su hipotesis nula, de esta forma, se plantea:

Ho: La motivacion NO se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de

Tacna, afio 2022.

Hi La motivacion se relaciona significativamente con la resistencia
al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio
2022.

b. Establecimiento de nivel de significancia (o)

Se consider0 el nivel de significancia alfa (o) de 5%, es decir, a=0.05, de tal

forma que se seguiré la siguiente regla:

p-valor<a —Aceptar la hipotesis general de la investigacion.

p-valor>a —Rechazar la hipotesis general de la investigacion.

C. Establecimiento de la prueba de hipdtesis.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov determiné que la variable “Resistencia
al cambio” no tenia distribuciéon normal (p=,002) y en vista de que esta variable
junto a la variable “Motivacion” fueron incluidas en la hipotesis general es que se

aplico la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman.
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La férmula de la correlacion de Spearman es la siguiente:

6 Yz, df
Representando:
Is = Representa el coeficiente de correlacion por rangos.
d = Representa la diferencia entre rangos.
n = Representa el total de observaciones.
Tabla 21.

Comprobacion de la hipdtesis general de la investigacion

Variable Variable
° “Motivacion” “Resistencia al
cambio”
Coeficiente de 1.000 347
Correlacion ' '
Variable . .
“Motivacién” Sig. (bilateral) ,003
Rho de N 72 72
Spearman Coeficiente de -347 1.000
Variable Correlacion ' '
“Resistencia al Sig. (bilateral) ,003
cambio”
N 72 72

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

d. Interpretando la significancia.

Luego de analizar los datos mediante la prueba no paramétrica de
Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la variable “Motivacion” y
la variable “Resistencia al cambio” existe una significancia bilateral (p-valor)

inferior al nivel de significancia (o). Asi se tiene:

p-valor<a \ ,003-<,005 -: se prueba la existencia de relacion.

De esta forma la significancia bilateral de la prueba de Correlacion de
Spearman (p=,003) permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis general

de la investigacion.
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Asimismo, la prueba de Correlacion de Spearman aplicada arroja un
Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=-,347, el cual, es negativo, por lo tanto, se
tiene que la relacion es inversa, es decir, el incremento de la Variable “Motivacion”
reduciria la intensidad de la Variable “Resistencia a cambio”. Sobre la intensidad
de la correlacion se aplica la Tabla de Hernandez y Mendoza (2018) que ubica el

valor de Rho en la categoria de intensidad media.

Por tanto, se acepta la hipdtesis general de la investigacion y se afirma que
la motivacién se relaciona de manera inversa y con intensidad media con la

resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.
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4.5.2. Comprobacion de la primera hipotesis especifica

a. Hipdtesis nula de la primera hipdtesis especifica

La comprobacion estadistica de la primera hipotesis especifica requirié que

se plantee su hipotesis nula, de esta forma, se plantea:

Ho: La motivacién intrinseca NO se relaciona significativamente con
la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia
de Tacna, afio 2022.

Hi La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de
Tacna, afio 2022.

b. Establecimiento de nivel de significancia (o)

Se considero el nivel de significancia alfa (o) de 5%, es decir, a=0.05, de tal

forma que se seguiré la siguiente regla:

p-valor<a —Aceptar la primera hipotesis especifica de la investigacion.

p-valor>a —Rechazar la primera hipotesis especifica de la investigacion.

C. Establecimiento de la prueba de hipétesis.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov determiné que la variable “Resistencia
al cambio” no tenia distribucion normal (p=,002) y en vista de que esta variable
junto a la dimension “Motivacion intrinseca” de la variable “Motivacion” fueron
incluidas en la primera hipdtesis especifica es que se aplicé la prueba no

paramétrica de correlacion de Spearman.
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La férmula de la correlacion de Spearman es la siguiente:

6 Yz, df
Representando:
Is = Representa el coeficiente de correlacion por rangos.
d = Representa la diferencia entre rangos.
n = Representa el total de observaciones.
Tabla 22.

Comprobacion de la primera hipotesis especifica de la investigacion

Dimension
“Motivacion Variable
0 intrinseca” de la “Resistencia al
Variable cambio”
“Motivacion”
Dimension CoefICIent_e, de 1,000 -,030
“Motivacién Correlacion
intrinseca” de la Sig. (bilateral) ,805
Variable
Rho de “Motivacion” N 72 72
Spearman Coeficiente de 030 1.000
Variable Correlacion ' '
“Resistencia al Sig. (bilateral) ,805
cambio”
N 72 72

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

d. Interpretando la significancia.

Luego de analizar los datos mediante la prueba no paramétrica de
Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la Dimension “Motivacion
intrinseca” de la variable “Motivacion” y la variable “Resistencia al cambio” NO
existe una significancia bilateral (p-valor) inferior al nivel de significancia (c). Asi

se tiene;

p-valor>a \ ,805->,005 -: se prueba la inexistencia de relacion.
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De esta forma la significancia bilateral de la prueba de Correlacion de
Spearman (p=,805) permite aceptar la hipdtesis nula y rechazar la primera hipétesis

especifica de la investigacion.

Asimismo, la prueba de Correlacion de Spearman aplicada arroja un
Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=-,030, el cual, no se toma en cuenta debido

a que no existe relacion entre las variables.

Por tanto, se rechaza la primera hipotesis especifica de la investigacién y se
afirma que la motivacién intrinseca NO se relaciona con la resistencia al cambio de

los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.
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4.5.3. Comprobacion de la segunda hipétesis especifica

a. Hipdtesis nula de la segunda hipoétesis especifica

La comprobacién estadistica de la segunda hipotesis especifica requirio que

se plantee su hipotesis nula, de esta forma, se plantea:

Ho: La motivacion extrinseca NO se relaciona significativamente con
la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia
de Tacna, afio 2022.

Hi La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de

Tacna, afio 2022.

b. Establecimiento de nivel de significancia (o)

Se considero el nivel de significancia alfa (o) de 5%, es decir, a=0.05, de tal

forma que se seguiré la siguiente regla:

p-valor<a —Aceptar la segunda hipoétesis especifica de la investigacion.

p-valor>a —Rechazar la segunda hipotesis especifica de la investigacion.

C. Establecimiento de la prueba de hipétesis.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov determiné que la variable “Resistencia
al cambio” no tenia distribucion normal (p=,002) y en vista de que esta variable
junto a la dimension “Motivacion extrinseca” de la variable “Motivacion” fueron
incluidas en la segunda hipoétesis especifica es que se aplicd la prueba no

paramétrica de correlacion de Spearman.
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La férmula de la correlacion de Spearman es la siguiente:

6 Yz, df
Representando:
Is = Representa el coeficiente de correlacion por rangos.
d = Representa la diferencia entre rangos.
n = Representa el total de observaciones.
Tabla 23.

Comprobacion de la segunda hip6tesis especifica de la investigacion

Dimension
“Motivacion Variable
° extrinseca” de la “Resistencia al
Variable cambio”
“Motivacion”
Dimension CoefICIent_e, de 1,000 -,436
“Motivacién Correlacion
extrinseca” de la Sig. (bilateral) ,000
Variable
Rho de “Motivacion” N 72 72
Spearman Coeficiente de 436 1.000
Variable Correlacion ! '
“Resistencia al Sig. (bilateral) ,000
cambio”
N 72 72

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

d. Interpretando la significancia.

Luego de analizar los datos mediante la prueba no paramétrica de
Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la Dimension “Motivacion
extrinseca” de la variable “Motivacion” y la variable “Resistencia al cambio” Si
existe una significancia bilateral (p-valor) inferior al nivel de significancia (c). Asi

se tiene;

p-valor<a \ ,000-<,005 -: se prueba la existencia de relacion.
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De esta forma la significancia bilateral de la prueba de Correlacion de
Spearman (p=,000) permite rechazar la hipétesis nula 'y aceptar la segunda hipétesis

especifica de la investigacion.

Asimismo, la prueba de Correlacion de Spearman aplicada arroja un
Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=-,436, el cual, es negativo, por lo tanto, se
tiene que la relacién es inversa, es decir, el incremento de la Dimension
“Motivacion extrinseca” de la variable “Motivacion” reduciria la intensidad de la
Variable “Resistencia a cambio”. Sobre la intensidad de la correlacion se aplica la
Tabla de Hernandez y Mendoza (2018) que ubica el valor de Rho en la categoria de
intensidad media.

Por tanto, se acepta la segunda hipdtesis especifica de la investigacion y se
afirma que la motivacion extrinseca se relaciona inversamente y con intensidad
media con la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna,
afio 2022.
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4.5.4. Comprobacion de la tercera hipdtesis especifica

a. Hipdtesis nula de la tercera hipdtesis especifica

La comprobacion estadistica de la tercera hipotesis especifica requirio que

se plantee su hipotesis nula, de esta forma, se plantea:

Ho: La desmotivaciébn NO se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de

Tacna, afio 2022.

Hi La desmotivacion se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de
Tacna, afio 2022.

b. Establecimiento de nivel de significancia (o)

Se considero el nivel de significancia alfa (o) de 5%, es decir, a=0.05, de tal

forma que se seguiré la siguiente regla:

p-valor<a —Aceptar la tercera hipotesis especifica de la investigacion.

p-valor>a —Rechazar la tercera hipotesis especifica de la investigacion.

C. Establecimiento de la prueba de hipétesis.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov determiné que la variable “Resistencia
al cambio” no tenia distribucion normal (p=,002) y en vista de que esta variable
junto a la dimension “Desmotivacion” de la variable “Motivacion” fueron incluidas
en la tercera hipotesis especifica es que se aplicd la prueba no paramétrica de

correlacion de Spearman.
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6 Yz, df
Representando:
Is = Representa el coeficiente de correlacion por rangos.
d = Representa la diferencia entre rangos.
n = Representa el total de observaciones.
Tabla 24.

Comprobacion de la tercera hipotesis especifica de la investigacion

Dimension Variable
o “Desmotivacion” de «Resistencia al
la Variable cambio®
“Motivacion”
Coeficiente de
Dimension Correlacion 1,000 309
“Desmotivacion” . .
de la Variable Sig. (bilateral) ,008
“Motivacion”
Rho de N 72 72
Spearman Coeficiente de 309 1.000
Variable Correlacion
“Resistencia al Sig. (bilateral) ,008
cambio”
N 72 72

Nota: Tabla desarrollada segun los datos tabulados del instrumento.

d. Interpretando la significancia.

Luego de analizar los datos mediante la prueba no paramétrica de

Correlacién de Spearman,

“Desmotivacion” de la variable “Motivacion” y la variable “Resistencia al cambio’

se pudo establecer que entre

la Dimension

b

Si existe una significancia bilateral (p-valor) inferior al nivel de significancia (a).

Asi se tiene:

p-valor<a \ ,008-<,005 -: se prueba la existencia de relacion.
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De esta forma la significancia bilateral de la prueba de Correlacion de
Spearman (p=,008) permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la tercera hipétesis

especifica de la investigacion.

Asimismo, la prueba de Correlacion de Spearman aplicada arroja un
Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=309, el cual, es positivo, por lo tanto, se
tiene que la relacion es directa, es decir, el incremento de la Dimension
“Desmotivacion” de la variable “Motivacion” incrementaria la intensidad de la
Variable “Resistencia a cambio”. Sobre la intensidad de la correlacion se aplica la
Tabla de Hernandez y Mendoza (2018) que ubica el valor de Rho en la categoria de
intensidad media.

Por tanto, se acepta la tercera hipotesis especifica de la investigacion y se
afirma que la desmotivacion se relaciona directamente y con intensidad media con

la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.
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46  DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion plante6 como objetivo genera de investigacion el
establecer la relacion entre la motivacion y la resistencia al cambio de los servidores
publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022. Al respecto, el analisis descriptivo de la
variable pudo establecer que el 62,5 % de los servidores publicos que fueron
encuestados se hallaban en niveles regulares de motivacién laboral, el 19,44 % de
los servidores se encuentra en niveles altos de motivacion laboral y el 18,06 %
presentd niveles bajos de motivacion laboral. Sobre la variable resistencia al
cambio, se pudo hallar que el 54,17 % de los servidores publicos que fueron
encuestados se halla en niveles bajos de resistencia al cambio, el 26,39 % de los
servidores se encuentra en niveles regulares, el 11, 11 % en niveles muy bajos, el
4,17 % en niveles altos y otro 4,17 % presento niveles muy altos de resistencia al

cambio.

En relacion a las dimensiones de la variable resistencia al cambio se pudo
hallar que el 63,89 % de servidores presentan niveles bajos en los factores
individuales de la resistencia al cambio, el 15,28 % presento niveles regulares de
esta resistencia, el 13,89 % tuvo niveles muy bajos, el 4,17 % niveles altos y el 2,78
% de los servidores encuestados presentd niveles muy altos en los factores
individuales de la resistencia al cambio. Asimismo, se pudo hallar que el 55,56 %
de servidores publicos tenia niveles bajos en los factores ligados a la organizacion,
el 20,83 % presentd niveles regulares, el 16,67 % niveles muy bajos, el 5,56 %
niveles altos y el 1,39 % de servidores publicos presentaba niveles muy altos en los

factores ligados a la organizacion de la resistencia al cambio.

Respecto al andlisis inferencia del objetivo general, mediante la prueba no
paramétrica de Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la variable
“Motivacion” y la variable “Resistencia al cambio” existe una relacion significativa
bilateral (p=,003). Asimismo, se hall6 un Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=-

,347, el cual, es negativo, por lo tanto, se tiene que la relacién es inversa y de
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intensidad media. Por tanto, se afirma que la motivacion se relaciona de manera
inversa y con intensidad media con la resistencia al cambio de los servidores

publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

Como primer objetivo especifico de la investigacion se busco analizar la
relacion entre la motivacion intrinseca y la resistencia al cambio de los servidores
publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022. Al respecto, el analisis descriptivo de
las variables pudo establecer que 33,33 % de servidores participantes de la
investigacion presentaban niveles regulares de motivacion intrinseca, el 29,17 %
niveles muy bajos de esta motivacion, el 18,06 % niveles altos de motivacion
intrinseca, el 11,11 % niveles bajos y el 8,33 % de los servidores encuestados

presento niveles muy altos de motivacion intrinseca en su centro laboral.

Sobre el andlisis inferencial del primer objetivo especifico, mediante la
prueba no paramétrica de Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la
Dimension “Motivacion intrinseca” de la variable “Motivacion” y la variable
“Resistencia al cambio” NO existe una relacion significancia bilateral (p=,805).
Asimismo, la prueba de Correlacién de Spearman aplicada arrojo un Coeficiente de
Correlacion (Rho) de rs=-,030, el cual, no se toma en cuenta debido a que no existe
relacion entre las variables. Por tanto, se afirma que la motivacion intrinseca NO se
relaciona con la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de

Tacna, afio 2022

Como segundo objetivo especifico de la investigacion se buscé determinar
la relacion entre la motivacion extrinsecay la resistencia al cambio de los servidores
publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022. El analisis inferencial de las variables
permitid conocer que el 48,61 % de los servidores publicos que laboran en la
Fiscalia de Tacna tiene niveles altos de motivacion extrinseca, el 34,72 % presentan
niveles regulares, el 8,33 % niveles bajos y otro 8,33 % de los servidores
encuestados han alcanzado niveles muy altos de motivacion extrinseca en su centro

laboral.
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Sobre el analisis inferencial del segundo objetivo especifico, mediante la
prueba no paramétrica de Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la
Dimension “Motivacion extrinseca” de la variable “Motivacion” y la variable
“Resistencia al cambio” SI existe una relacién significancia bilateral (p=,000).
Asimismo, la prueba de Correlacion de Spearman aplicada arrojo un Coeficiente de
Correlacion (Rho) de rs=-,436, el cual, es negativo, por lo tanto, se tiene que la
relacién es inversa y de intensidad media. Por tanto, se afirma que la motivacion
extrinseca se relaciona inversamente y con intensidad media con la resistencia al

cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022

El tercer objetivo especifico de la investigacion se buscé medir la relacion
entre la desmotivacion y la resistencia al cambio de los servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022. Luego de realizar el analisis descriptivo de las variables
se pudo determinar que el 83,33 % de servidores encuestados poseia niveles muy
bajos de desmotivacion, el 15,28 % presentd niveles bajos y el 1,39 % de servidores

publicos de la fiscalia de Tacna presento niveles regulares de desmotivacion.

Sobre el andlisis inferencial del tercer objetivo especifico, mediante la
prueba no paramétrica de Correlacion de Spearman, se pudo establecer que entre la
Dimension “Desmotivacion” de la variable “Motivacion” y la variable “Resistencia
al cambio” S existe una relacion significancia bilateral (p=,008). Asimismo, la
prueba de Correlacion de Spearman aplicada arrojé un Coeficiente de Correlacion
(Rho) de rs=,309, el cual, es positivo, por lo tanto, se tiene que la relacion es directa
y de intensidad media. Por tanto, se afirma que la desmotivacion se relaciona
directamente y con intensidad media con la resistencia al cambio de los servidores

publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

Sobre los antecedentes internacionales de investigacion, los resultados
hallados permiten respaldar a Rebolledo, Garcia y Ortiz (2020) quien concluy6 que

existe una mayor resistencia al cambio en la dimension de no conocer, es decir, que
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los encuestados se preocupan por la preparacion e informacion que deben tener para
el cambio y, por tanto, evitan o se resisten a hacerlo.

También se respalda a Gonzales, Navarrete y Solis (2020) quienes
concluyeron que para la realizacion de un cambio organizacional es necesario tener
un ambiente psicoldgico adecuado y estimulos individuales para lograr los cambios
propuestos, de lo contrario existird una resistencia al cambio por parte de los
trabajadores quienes pueden sentir que el cambio es una amenaza personal.
Igualmente, se puede establecer que para poder lograr un cambio es importante que
quién lo proponga deba estar motivado a la mejora de la organizacion e iniciar un

proceso de accién que involucra los empleados.

De la misma manera se respalda a Corica (2020) quien pudo establecer que,
sin importar cuan efectivos puedan ser los cambios, todos los integrantes de
organizacion deben estar motivados para lograr innovaciones, por tanto, esta
motivacion debe estar a cargo de los responsables de iniciar los cambios en la
organizacion, de tal forma, que todas las personas, en los diferentes niveles, se

involucren en el proceso de cambio organizacional.

También se respalda a Carrefio (2020) quien concluyd que para poder
afrontar el cambio organizacional, entre las estrategias que se pueden aplicar para
la evitar la resistencia al cambio, se encuentra la persuasion, a través de la cual, se
motiva a los trabajadores mostrandole las ventajas de los cambios y, con ello, se
impulsara a que estos se comprometan al cambio propuesto. Otra de las estrategias
es fomentar los compromisos organizacionales para conseguir una mejor
satisfaccion laboral, equilibrando las acciones y generando una motivacion en los

trabajadores para que se reduzca la resistencia al cambio.

Igualmente se respalda a Morales y Gonzales (2020) quienes concluyeron
que en los investigados no existia una resistencia al cambio predecible Asi mismo

que el factor temor se relaciona con las reacciones emocionales (p=0.001), también
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se encontrd que el factor aceptacion se correlaciona con el pensamiento corto plazo
(p=0,007) y que el factor aceptacion se correlaciona con la rigidez cognitiva
(p=0.009). Igualmente, respecto a la motivacion, se encontré que es considerada
dentro de las teorias que explican la actitud que tienen las personas frente al cambio,
considerando a motivacién como un elemento que puede persuadir a las personas

para que se involucren en los cambios propuestos.

A nivel de las investigaciones nacionales, se respalda parcialmente a Sallo
(2021) quien concluyé que la residencia al cambio estaba en un nivel regular y que
tiene una influencia en el desempefio laboral (r=0.612), también se encontré que la
resistencia al cambio esta relacionado a las competencias profesionales (r=610) y a
la calidad de servicio (r=0.608).

También se respalda parcialmente a Diaz y Rojas (2021) quienes
concluyeron que existe una relacion moderada y baja entre la resistencia al cambio
y la fatiga, siendo que la resistencia al cambio tenia puntuaciones en las
dimensiones de rutinas y enfoques a corto plazo. Por ello, consideran que es
necesario motivar a los trabajadores, pues estos, para hacer valer su resistencia,
desarrollaran  comportamientos emocionales que pueden perturbarlos
psiquicamente por la creencia de que no son Utiles, por tanto, deben ser motivados

para que no auto genere el rechazo al cambio.

Asimismo, se respalda a Alegre y Hurtado (2020) quienes concluyeron que
la resistencia al cambio se encuentra en un nivel bajo en el 52.9 % de encuestados,
siendo los porcentajes de las dimensiones: en un nivel bajo en la dimension
busqueda de rutina en el 58.8 %, un nivel bajo en el 40.2 % en la dimension reaccion
irracional, un nivel bajo en el 40.2 % en el nivel enfoque a corto plazo y un nivel
medio en el 42.2 % en la dimension rigidez cognitiva. Asimismo, se encontro que
dentro de los factores de orden social que pueden ocasionar la resistencia al cambio

se tiene la escasa motivacion, el cual, es un factor de orden psicolégico.
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De la misma forma se respalda a Diaz T. (2020) quien concluy6 que la
resistencia al cambio se encuentra en un nivel regular en el 60% de encuestados.
Igualmente, se encontrd que la resistencia al cambio tiene una relacion con el
trabajo en equipo (p= 0.05; rs=0.560). Asimismo, se establecio que las personas
tienden a mostrar resistencia al cambio cuando no saben cuéles son sus resultados,
lo cual, genera reacciones de incertidumbre y sentimientos de que no pueden
enfrentar el desafio, por tanto, deben ser motivados para que acepten el cambio y

las nuevas condiciones organizacionales.

Finalmente se respalda a Alvarez, Callupe y Verano (2019) quien concluyd
que la resistencia al cambio es un tipo de inercia estructural que retrasa el
cumplimiento de las metas estratégicas y que puede estar enmarcado dentro de la
estructura y los sistemas. Asimismo, se establece que la resistencia al cambio es
considerada una amenaza en las relaciones de la organizacién y que estan influidas
por el liderazgo que se ejerce. Finalmente, en las observaciones en el Focus Group,
se puede observar que la motivacion mejora la comunicacion efectiva y esto
incrementa la confianza interna, ocasionando una mayor predisposicion a los

cambios organizacionales
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CONCLUSIONES

Primera

La motivacion se relaciona inversamente y con una intensidad media con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.
Se hallé que el 62,5 % de encuestados tenian niveles regulares de motivacion
laboral y el 54,17 % se hallaba en niveles bajos de resistencia al cambio. La prueba
de Correlacion de Spearman encontrd un p=,003 y un Coeficiente de Correlacion
(Rho) de rs=-,347.

Segunda

La motivacion intrinseca NO se relaciona significativamente con la
resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.
Se hallé que el 33,33 % encuestados presentan niveles regulares y el 29,17 %
niveles muy bajos de motivacion intrinseca. La prueba de Correlacion de Spearman
encontr6 un p=,805 y un Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=-,030.

Tercera

La motivacién extrinseca se relaciona inversamente y con una intensidad
media con la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna,
afio 2022. Se hallé que el 48,61 % de encuestados tiene niveles altos y el 34,72 %
presentan niveles regulares de motivacion extrinseca. La prueba de Correlacion de

Spearman encontrd un p=,000 y un Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=-,436.

Cuarta

La desmotivacion se relaciona directamente y con una intensidad media con
la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

Se hall6 que el 83,33 % de encuestados tenia niveles muy bajos y el 15,28 % niveles
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bajos de desmotivacion. La prueba de Correlacion de Spearman encontr6 un p=,008
y un Coeficiente de Correlacion (Rho) de rs=,309.
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RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la presidenta de la junta de fiscales de la Fiscalia de Tacna
realizar politicas y planes para mejorar la motivacion de sus servidores publicos,
pues se encontrd que, si los trabajadores se encuentran altamente motivados,
entonces, se reducird la resistencia al cambio que presenten cuando se quieran
implementar programas o modificaciones en la organizacion. Para ello, se
recomienda realizar investigaciones respecto a los espacios de trabajo que tienen
los trabajadores, el estilo de liderazgo que vienen percibiendo, las politicas sociales
que se deben implementar y el desarrollo de un programa de reconocimiento de

logros con planes a corto plazo y asi mejorar su motivacion.

Segunda

Se recomienda a la presidenta de la junta de fiscales de la Fiscalia de Tacna
desarrollar planes para mejorar la motivacién laboral intrinseca de los servidores
publicos, para ello, se recomienda realizar talleres de autoestimulacién mediante
reconocimiento de logros por parte de la Presidencia de la Junta de Fiscales.
Asimismo, analizar las habilidades personales de los trabajadores para ubicarlo en
tareas en la que obtengan mejores resultados laborales y, con ello, mejorar su
satisfaccion personal, lo que devendra en un incremento de su motivacion. Sin
embargo, es necesario recalcar que los recursos a emplear en ese tipo de motivacion
no deben ser altos, pues se establecid que no tiene una relacién con la resistencia al

cambio de los trabajadores.

Tercera

Se recomienda a la presidenta de la junta de fiscales de la Fiscalia de Tacna
desarrollar planes para mejorar la motivacion extrinseca de sus trabajadores, pues

se relaciona con su resistencia al cambio. Para ello, se recomienda hacer un
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programa de premios a los servidores en funcién de su productividad, otorgar
reconocimientos que puedan adjuntar a su expediente profesional, de tal forma, que
le sirva para postular a ascensos, evaluar y medir el clima laboral para conocer si es
necesario mejoras, asimismo, mediar el nivel de relaciones personales que existe
entre los trabajadores, lo cual puedan influir en su motivacion. También, se
recomienda incrementar la comunicacién con los servidores publicos, de tal
manera, que la presidencia puede informarse de las necesidades que tienen e

implementar estrategias para solucionar problemas de forma horizontal.

Cuarta

Se recomienda a la presidenta de la junta de fiscales de la Fiscalia de Tacna
desarrollar programas para reducir la desmotivacion de los trabajadores, el cual, si
bien se encontrd en la investigacion que no tiene valores significativos, también se
pudo conocer que influye directamente con la resistencia al cambio que puedan
presentar, por ello, es importante continuar realizando investigaciones sobre las
formas de incrementar la motivacién, como son las relaciones interpersonales, las
habilidades sociales, el liderazgo organizacional, el clima organizacional y el
comportamiento organizacional que perciben y asi tener un panorama mas claro de

aquellas variables que también podrian influir en su desmotivacion.
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Titulo: La motivacién y su relacién con la resistencia al cambio de los servidores publicos de la fiscalia de Tacna, afio 2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA
1.INTERROGANTE 1.0OBJETIVO GENERAL: 1.HIPOTESIS GENERAL: 1. HIPOTESIS GENERAL Tipo de investigacion
PRINCIPAL: Establecer la relacion entre la | La motivacion se relaciona | Variable Independiente (X) Basica

¢Cual es la relacién entre la
motivacién y la resistencia al
cambio de los servidores
publicos de la fiscalia de Tacna,
afio 2022?

2.INTERROGANTES
ESPECIFICAS

a. ¢Cuadl es la relacion entre la
motivacion intrinseca y la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022?

b. ¢Cual es la relacion entre la
motivacion extrinseca y la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022?

c. ¢Cudl es la relacion entre la
desmotivacion y la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022?

motivacion y la resistencia al
cambio de los servidores
publicos de la fiscalia de
Tacna, afio 2022.

2.0BJETIVOS
ESPECIFICOS

a. Analizar la relacion entre la
motivacion intrinseca y la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022.

b. Determinar la relacion entre
la motivacion extrinseca y
la resistencia al cambio de
los servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022.

c. Medir la relacion entre la
desmotivacion y la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022.

significativamente con la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la fiscalia
de Tacna, afio 2022.

2.HIPOTESIS ESPECIFICAS

a. La motivacién intrinseca se
relaciona significativamente
con la resistencia al cambio de
los servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022.

b. La motivacién extrinseca se
relaciona  significativamente
con la resistencia al cambio de
los servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022.

¢. Ladesmotivacion se relaciona
significativamente con la
resistencia al cambio de los
servidores publicos de la
fiscalia de Tacna, afio 2022.

X1. Motivacion.

Indicadores:

Nivel de motivacion intrinseca
Nivel de motivacion extrinseca
Nivel de desmotivacion

Variable Dependiente (Y)
Y1. Resistencia al cambio

Indicadores:

Nivel de resistencia al cambio
individual asociada al
saber/conocer.

Nivel de resistencia al cambio
individual asociada al hacer.
Nivel de resistencia al cambio
individual asociada al
querer/sentir/desear.

Nivel de resistencia al cambio
individual asociada a factores
organizacionales globales.
Nivel de resistencia al cambio
individual asociada al
proyecto de cambio

Disefio de la investigacion

No experimental de disefio transversal de tipo
correlacional-causal.

Ambito de estudio

Gestion administrativa

Poblacion

160 servidores publicos de la Fiscalia de Tacha
Muestra

72 servidores

Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

Instrumentos
Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS)

revisada por Gagné, Forest, Aubé, Morin y
Malorni (2010) de 19 items.

Escala de Resistencia al Cambio (ERC) de
Garcia (2005) de 25 items

Relevancia de la investigacion

CONTRIBUCION DE LA INVESTIGACION AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE (ODS): La presente investigacién contribuira a fomentar
el pleno trabajo decente de los Trabajadores del Ministerio Publico, toda vez que su finalidad es establecer como los factores de motivacion y desmotivacién, provocan que los
trabajadores del Ministerio PUblico se adecuen con facilidad y sin resistencia a los nuevos cambios que la organizacion plantea con el objeto de conseguir sobrevivir en un entorno cada

vez mas competitivo.
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Apendice 2: Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO (R-MAWS)

Instrucciones:

Los 19 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las razones por las

que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de ellos, por favor indique en qué medida

el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una equis (X) sobre el nimero de su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra personay de

acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o incorrectas.

La escala de cinco puntos es la siguiente:

(5) Totalmente de Acuerdo

(@) De Acuerdo

3 Indiferente

2 En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo
¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN 1 2 |3 |4 5
GENERAL?

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo.

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los
comparfieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

trabajo

11. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.
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13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo.

16. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi.

19. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.

AGRUPACION DE iTEMS DE LA ESCALA DE MOTIVACION EN EL
TRABAJO (R-MAWS)

SUB-ESCALAS Items por sub-escala
Desmotivacion 2,15, 16

Regulacion Externa 3,8,9, 10,14, 17
Regulacion Introyectada 1,5,7, 19
Regulacion Identificada 4,11,18

Motivacion Intrinseca 6,12, 13




RANGOS LA ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO (R-MAWS)

NRO.
SUB ESCALAS ITEMS RANGOS

Bajo 3-5

Desmotivacién Moderadamente bajo 6-7
Regulacion identificada 3 Regular 8-10
Motivacidn intrinseca Modernamente alto 11-12
Alto 13-15

Bajo 6-10
Moderadamente bajo 11-15
Regulacion externa 6 Regular 16-20
Modernamente alto 21-25
Alto 26-30

Bajo 4-7

Moderadamente bajo 8-10
Regulacion introyectada 4 Regular 11-13
Modernamente alto 14-16
Alto 17-20
Bajo 13-23
Moderadamente bajo 24-33
Motivacidn extrinseca 13 Regular 34-44
Modernamente alto 45-54
Alto 55-65
Bajo 19-34
Moderadamente bajo 35-49
Escala total 19 Regular 50-64
Modernamente alto 65-79
Alto 80-95
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ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)

Instrucciones:
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Los 25 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer la manera cémo

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

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

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

No existen respuestas correctas o incorrectas.

La escala de cinco puntos es la siguiente:

(5) Totalmente de Acuerdo
(@) De Acuerdo

(3) Indiferente

(2) En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo

ANTE UN PANORAMA DE CAMBIO FUTURO EN LA DIRECCION DE

No© TRANSPORTES
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL SABER/CONOCER 5
1 Colns_idero que la Alta Direccién ir_npulsarl'a el conocimiento tedrico —
préactico sobre el proceso de cambio.
2 | Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo.
3 Cons!dero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los
conflictos.
4 | Considero que existiria un alto nivel de comunicacién entre el personal.
5 Considero que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar el hacer
las tareas encargadas.
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL HACER 5
6 | Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento previo.
7 | Considero que la entidad impulsaria el incorporar los cambios.
8 | Considero que el personal buscaria contribuir de forma entusiasta.
9 | Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora.
10 | Considero que la entidad proveer de toda la informacion necesaria.
FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL 5
QUERER/SENTIR/DESEAR
11 | Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo.
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12 | Considero que el personal se encontraria motivado.
13 | Considero que el personal se encontraria muy comprometido.
14 | Considero que se impulsaria la existencia de un sentido de colaboracién.
15 Considero que existiria una actitud de paciencia ante los resultados
esperados.
FACTORES ORGANIZACIONALES GLOBALES 5
16 | Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacion organizacional.
17 | Considero que la cultura organizacional facilitaria dicho proceso.
18 | Considero que el clima organizacional impulsaria dicho proceso.
19 | Considero que los niveles de participacion seran los adecuados.
20 Considero que la entidad se caracteriza por su flexibilidad.
FACTORES ORGANIZACIONALES ASOCIADOS AL PROYECTO 5

DE CAMBIO

21

Considero que existiria un adecuado proceso de planificacién.

22

Considero que se conformarian equipos de trabajo entusiastas.

23

Considero que existirian estimulos o incentivos al personal involucrado.

24

Considero que existiria un adecuado nivel de retroalimentacion.

25

Considero que existiria una institucionalizacion del proceso de




RANGOS LA ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)
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NRO.
Dimensiones ITEMS RANGOS
Bajo 15-26
Moderadamente bajo 27-38
. Factores ligados al individuo 15 Regular 39-51
Modernamente alto 52-63
Alto 63-75
. Factores individuales asociados al
saber/conocer Bajo 58
. Factores individuales asociados al Moderadamente bajo 12
5 Regular 13-17
hacer
o ) Modernamente alto 18-21
. Factores individuales asociados al Alto 9995
querer/sentir/desear
Bajo 10-17
Moderadamente bajo 18-25
. Factores ligados a la organizacion 10 Regular 26-34
Modernamente alto 35-42
Alto 43-50
Bajo 5-8
. Factores organizacionales globales Moderadamente bajo 9-12
. Factores organizacionales asociados 5 Regular 13-17
al proyecto de cambio Modernamente alto 18-21
Alto 22-25
Bajo 25-44
Moderadamente bajo 45-64
Escala total 25 Regular 65-85
Modernamente alto 86-105
Alto 106-125
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Apéndice 3: Base de datos

VARIABLE 1: MOTIVACION

Desmotivacion

p18 | p2 | p15|p16

Regulacién
identificada

p7 | p19| p4 | p11

Regulacién
introyectada

p5

Motivacién extrinseca

p9 | p10 | p14 | p17 | p1

Regulacién externa

p8

Motivacion

intrinseca

p6 | p12|p13| p3

ID |Ley| G

10

1

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36
37

38
39
40
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N of Items

19

Cronbach's
Alpha

,801

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67
68
69
70
4l

72
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N of Items

25

2
2
2
2
2
2
3
2
2
2
2
2
4
2
2
2
2
3
3
2

3
2
2
2
2
4

2
2
2
2
2
2
3
2
2
2
2
2
4
2
2
2
2
3
3
2

3
2
2
2
2
4

2
2
2
2
2
2
5
2
2
2
2
2
4
2
4
3
2
3
3
2

3
2
4
2
2
4

Cronbach's
Alpha

,985

2|2

2121212 |2|2|2|2

1

1

31212212 |2|2|2|2

212121233322

21212121212 |2|2|2

43

44
45

612121222 |2]2]|2]2

712121212222 |2]2

48

491212121222 |2|2]2

50(3(2|2(2(2|2|2|2]2

51

521655553 |4|4(3]3

53|2(2|2(2|2|2|2|2]2

54121212222 |2|2]|2

55|14 14141223 |3|2]2

56(3(2(2(2|2(2|2|2]2

5712122222 |2|2]2

5854|444 |5|5|4]|4

5912122222 |2|2]2

604 |2(2(3|2]4|4]2]2

61

6212|2222 |2|2|2]2

633|133 |3|3|3[3|3]3

641333333 [3[3]3

65(2|2(|2(2(2|2|2|2]2

66

6714|134 |3|3|3[3|3]3

6822|2222 |2|2]2

694122224 |4|2]2

70(2(2(2(2(2(2|2|2]2

71

7214144141444 (|4]|4




