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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de los principios del
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 con la resistencia al
cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS),
Lima 2023. Para ello, se desarroll6 una investigacion de tipo bésica, de nivel
correlacional, no experimental con disefio transversal de tipo relacional, en el que
participaron 89 servidores publicos a quienes se les aplicd el Cuestionario
Implementacion de los principios de desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil
(Moriano, 2022) y la Escala de Resistencia al Cambio (Garcia, 2005). La
investigacion hallé que el 34.83% de encuestados considera la implementacién de
los principios del desempefio laboral como alta; en contraste, la resistencia al
cambio varia, con un 35.96% calificandola como baja. También que el 38.20% tenia
un nivel bajo de factores individuales de resistencia al cambio, y el 35.96% tenia
un nivel bajo de factores organizacionales de resistencia al cambio. La
investigacion concluyd, con la prueba de correlacion de Spearman, que la
implementacion de los principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil
N°30057 se relacionan inversamente y con intensidad muy fuerte con la resistencia
al cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud
(PRONIS) (p=,000; rs=-,899), asi como con los factores individuales (p=,000; rs=-

,900) vy los factores organizacionales de la resistencia al cambio (p=,000; rs=-,889).

Palabras clave: principios del desempefio laboral, Ley del Servicio Civil N°30057,

resistencia al cambio, Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS).
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship of the principles of
work performance of the Civil Service Law No. 30057 with the resistance to change
of the servers of the National Health Investment Program (PRONIS), Lima 2023.
To this end, it was developed a basic type of research, at a correlational level, non-
experimental with a cross-sectional relational design, in which 89 public servants
participated to whom the Questionnaire Implementation of the principles of work
performance of the Civil Service Law was applied (Moriano, 2022) and the
Resistance to Change Scale (Garcia, 2005). The research found that 34.83% of
respondents consider the implementation of the principles of work performance to
be high; In contrast, resistance to change varies, with 35.96% rating it as low. Also
that 38.20% had a low level of individual factors of resistance to change, and
35.96% had a low level of organizational factors of resistance to change. The
research concluded, with the Spearman correlation test, that the implementation of
the principles of job performance of the Civil Service Law No. 30057 are inversely
related and with very strong intensity to the resistance to change of the employees
of the National Training Program. Investments in health (PRONIS) (p=.000; rs=-
.899), as well as with individual factors (p=.000; rs=-.900) and organizational

factors of resistance to change (p=. 000; rs=-.889).

Keywords: principles of job performance, Civil Service Law No. 30057, resistance

to change, National Health Investment Program (PRONIS).
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INTRODUCCION

La eficacia de cualquier programa o entidad en el ambito publico esta
intrinsecamente ligada al desempefio laboral de sus servidores. En este sentido, la
Ley del Servicio Civil N°30057 establece los principios rectores que orientan la
labor de los empleados publicos en el Peru, buscando garantizar la eficiencia y la
transparencia en la gestion administrativa. Sin embargo, la implementacion de
cambios dentro de estas entidades puede encontrarse con resistencia por parte del

personal, lo que puede obstaculizar el logro de los objetivos institucionales.

El presente trabajo se propone investigar la relacion entre los principios del
desempefio laboral establecidos por la Ley del Servicio Civil N°30057 y la
resistencia al cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en
Salud (PRONIS), en Lima durante el afio 2023. Este programa, vital para la mejora
y el fortalecimiento del sistema de salud peruano, requiere de un personal

comprometido y adaptable para cumplir con su misién de manera efectiva.

En el primer capitulo, se abordard en profundidad el problema de
investigacion, identificando las principales dificultades que enfrenta el PRONIS en
cuanto al desempefio laboral de sus servidores y su capacidad para adaptarse a los
cambios. Se formularan los objetivos de investigacion con el fin de explorar y
comprender la relacion entre estos dos aspectos fundamentales para el éxito
organizacional, y se justificara la importancia de esta investigacion en el contexto

actual de la gestion publica en salud.

El segundo capitulo estara dedicado al marco teérico, donde se analizaran
en detalle los principios del desemperio laboral establecidos por la Ley del Servicio

Civil N°30057, asi como las teorias y antecedentes de investigacion relacionados
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con la resistencia al cambio en el &mbito organizacional. Esto proporcionara una
base sélida para comprender las variables clave y los factores que influyen en el

desempefio laboral y la adaptabilidad del personal del PRONIS.

En el tercer capitulo se presentara el marco metodolégico, donde se
detallaran las hipotesis de investigacion, el tipo, disefio y nivel de investigacion, asi
como la descripcion de la muestra y los instrumentos utilizados para la recoleccion
de datos. Este capitulo sera fundamental para comprender la metodologia empleada
en el estudio y la forma en que se abordara la relacion entre los principales

constructos de interés.

Finalmente, en el cuarto capitulo se expondran los resultados descriptivos e
inferenciales de la investigacion, lo que permitird extraer conclusiones
significativas sobre la relaciéon entre los principios del desempefio laboral y la
resistencia al cambio en el contexto especifico del PRONIS en Lima durante el afio
2023. Estas conclusiones serviran de base para formular recomendaciones practicas
que contribuyan al fortalecimiento de la gestion de recursos humanos en el
programa y, por ende, a la mejora de los servicios de salud ofrecidos a la poblacién

peruanas.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial, existe una constante preocupacion por lograr procesos que
modernicen los Estados, para ello, se aplican teorias de administracion y
organizacionales dirigidas al sector publico, con el objeto de mejorar el desempefio
de las organizaciones publicas, especialmente, en entornos tan dindmicos y

cambiantes como los que se presentan actualmente (Lazo, 2023).

Los avances tecnoldgicos y cientificos redirigen los esfuerzos para
reconocer el talento humano, mejorar el progreso y generar entornos flexibles, para
lo, cual es indispensable adaptarse a los cambios de los entornos organizacionales.
Las transformaciones y movimientos constantes que experimenta la humanidad,
provocan que las organizaciones, instituciones y la sociedad misma, se sujeten a
distintas formas de cambio que las organizaciones deben asumir (Guadarramaet al.,
2023).

El cambio organizacional puede considerarse como una combinacién de
distintas alteraciones dentro de la estructura organizativa, de tal manera, que pueda
alinearse al entorno externo. Esta modificacion impacta directamente en los
trabajadores, quienes, a fin de cuentas, son los que deben practicar los cambios y
gue va a involucrar la aparicién de emociones, actitudes y una resistencia frente al

cambio propuesto (Guadarrama et al., 2023).

La resistencia cambio se puede definir como una actitud o un
comportamiento opositor de negacion o rechazo, ante situaciones de cambio que se

perciben como inconvenientes 0 amenazas. Las causas de la resistencia al cambio
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puede ser el miedo a lo desconocido, la inseguridad, la pérdida de control, la
percepcion de injusticia, la falta de confianza o la baja autoeficacia y se puede
manifestar a manera colectiva o individual, por lo que tiene consecuencias
negativas en el desempeiio y bienestar de las organizaciones y sus trabajadores
(Mialdea, 2023).

Por ello es importante que se considere la resistencia al cambio en las
organizaciones y sobre todo en aquellas que tienen una funcién publica pues esta
puede generar en mayor o menor medida una afectacion a las politicas de cambio
que se vienen implementando asi como un general desacuerdos entre los
trabajadores causando rechazo desagrado incertidumbre y poco entendimiento
dificultando el logro de metas que en instituciones publicas afecta directamente a

los ciudadanos (Gémez Alvarez, 2021).

A nivel nacional, con el objeto de afrontar los cambios sociales y lograr un
estado moderno que desarrolle instituciones en entornos flexibles, es que se
implementd una reforma en el sistema de recursos humanos mediante la Ley Nro.
30057, Ley de Servicio Civil (Ramirez Chipa et al., 2022) que, entre otras cosas,
estableci6 once principios que tenian por objeto guiar el régimen exclusivo y Unico

para aquellas personas que prestaban servicios en las entidades publicas.

De esta forma, el problema de la flexibilizacion que deberian tener las
instituciones estatales en Perl busco ser afrentada corrigiendo el sistema de
contrataciones de personal dentro de un marco de mejora de servicio estatal al
ciudadano, afianzando el rendimiento mediante individuos y profesionales
competentes, en los que se valoren sus aptitudes, habilidades y capacidades, por
ello, es que la Ley se fundamenta en el mérito, evaluando constantemente su
clasificacion, desempefio y escala en la carrera publica (Ramirez Chipa etal.,
2022).
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Lamentablemente, la implementacion de la Ley del Servicio Civil no ha sido
homogénea en las entidades estatales y tampoco la aplicacion de los principios que
la sostienen, especialmente, aquellos que estan dirigidos a mejorar el desempefio
laboral como es el principio de meritocracia, de igualdad de oportunidades y de
eficacia y eficiencia, que son fundamentales para lograr trabajadores que respondan

a las necesidades sociales y las metas de la organizacion.

Esta realidad también puede ser observada en el Programa Nacional de
Inversiones en Salud (PRONIS), en la cual, es necesario analizar cual es el nivel de
la implementacion de los principios de desempefio laboral que determina la Ley del
Servicio Civil y si estos tienen algun tipo de injerencia en la resistencia al cambio
que se viene dando en los trabajadores, los cuales, muchas veces, muestran una
resistencia al cambio, evitando que se implemente de forma rapida una Ley que
tiene por objeto modernizar el Estado mediante la optimizacion de los recursos

humanaos.

Por ello, en la presente investigacion, se busca establecer si la
implementacién de los principios sobre el desempefio laboral de la Ley de Servicio
Civil tiene algin tipo de relacion con la resistencia al cambio que tiene los
trabajadores. El resultado de la investigacion permitira que la entidad desarrolle
politicas y planes para reducir la resistencia al cambio mediante la implementacion
optima de estos de los principios y, con ello, beneficiar a todos los administrados

de la entidad.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢Como se relaciona la implementacion de principios del desempefio laboral
de la Ley del Servicio Civil N°30057 con la resistencia al cambio de los servidores

del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023?
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1.2.2 Interrogantes secundarias

a. ¢Coémo se relaciona la implementacion de principios del desempefio
laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 con los factores
individuales de la resistencia al cambio de los servidores del

Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 20237

b. ¢Cbémo se relaciona la implementacion de principios del desempefio
laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 con los factores
organizacionales de la resistencia al cambio de los servidores del

Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 20237

1.3  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion tuvo justificacion tedrica, ya que tras su conclusion se
incremento el conocimiento tedrico respecto a las variables "Implementacion de los
principios sobre desemperio laboral de la Ley del Servicio Civil" y la "Resistencia
al cambio de los trabajadores”. Esto permitié describir mejor la realidad
problemética, ampliando la teoria existente para profundizar en el fendmeno de
estudio y contribuir al desarrollo del aspecto tedrico, lo que mejord la comprension

de ambas variables.

Ademas, la investigacién cont6 con justificacion practica, ya que los
resultados obtenidos al finalizar el estudio permitieron conocer el nivel de
resistencia al cambio presente en los trabajadores participantes, asi como su
relacion con los principios sobre desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil.
Esto posibilitd que la entidad objeto de estudio desarrollara planes y politicas a
través de la promocion de la comunicacion efectiva dentro de la organizacion, asi
como ofrecer programas de capacitacion y desarrollo que ayuden a los empleados
a adquirir las habilidades necesarias para adaptarse a los cambios y mejorar su
desempefio laboral, con ello se mejoria la implementacion de estos principios,

reduciendo asi la resistencia al cambio en beneficio de todos los administrados.
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Desde la perspectiva social, la investigacion también se justifico, ya que sus
resultados contribuyeron a la reduccion de la resistencia al cambio en una
institucion publica, la cual tiene por objeto interactuar constantemente con los
administrados para cumplir las funciones que el Estado le ha asignado de tal forma
que se mejore la formulacion, evaluacion y ejecucion de os proyectos de inversion
en salud a nivel nacional. Reducir la resistencia al cambio y mejorar la
implementacién de los principios sobre desempefio laboral de la Ley del Servicio
Civil permitié una mejor atencion en beneficio de los ciudadanos del pais. Ademas,
esta investigacion puede ser replicada en otras entidades publicas, lo que

beneficiaria a la sociedad en general.

Finalmente, la investigacion present6 una justificacion metodoldgica, ya
que al concluir el estudio se obtuvo un instrumento que podria ser aplicado en otras
realidades similares, tras haber pasado por una etapa de validacion y comprobacién
de fiabilidad, mediante el juicio de tres expertos y la aplicacion de la prueba de alfa
de Cronbach. Asimismo, las conclusiones alcanzadas fueron fuente de informacién
para otros investigadores, quienes pudieron considerar este estudio en sus
antecedentes y comparar sus resultados, lo que contribuyé a una mejor comprensién

del fendmeno y facilito la discusion de los resultados.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion de la implementacién de principios del desempefio
laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 con la resistencia al cambio de los

servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

1.4.2 Obijetivos especificos

a. Establecer la relacion de la implementacion de principios del

desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 con los
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factores individuales de la resistencia al cambio de los servidores del

Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

Determinar la relacion de la implementacion de principios del
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 con los
factores organizacionales de la resistencia al cambio de los servidores

del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
21 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes internacionales

Correa (2020) desarrollo una investigacion que tuvo como objeto analizar
la funcion puablica uruguaya y la ética de los principios fundamentales que la
sostienen, para ello se desarroll6 una investigacion cualitativa, de teoria
fundamentada, en el que se analizé la doctrina respecto a la funcién publica y los
principios de ética que la rigen. La investigacion pudo establecer que la funcién
publica en Uruguay se rige bajo los siguientes principios: el de servicio publico,
legalidad, justicia, imparcialidad, igualdad, proporcionalidad, colaboracion y buena
fe, informacion y calidad, lealtad, integridad y competencia, y responsabilidad-
Estos principios tienen como objeto la implementacion de un servicio dentro del
Estado que erradique la corrupcion y genere un aparato Estatal eficiente en
beneficio de los ciudadanos, sin embargo, estos principios, dificilmente, se podran
cumplir si es que existe una regulacion juridica ética del trabajo del servidor que
realiza funciones publicas, por ello, con la aprobacion de un Cédigo de Etica de la
Funcién Publica en Uruguay y la Ley de Sanciones Nro. 17060, conocida como Ley
Anticorrupcion, se busca mejorar la administracion publica, sancionando, con
penas gravosas, a aquellos que no cumplen los principios de esta labor dentro del

aparato estatal.

Sabatto (2023) hizo un anélisis sobre las politicas publicas para
profesionalizar y regular el empleo publico en Argentina, para ello, se desarroll6
una investigacion cualitativa, de teoria fundamentada, en el que se analizd la

doctrina y la jurisprudencia respecto a la profesionalizacién del empleo publico, su
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abordaje historico, contexto y perspectivas. La investigacion pudo establecer que la
gestion de empleo puablico es una politica estratégica estatal, por lo que la
profesionalizacion del empleado publico es imprescindible para que se mejoren los
procesos administrativos en la administracion publica, por tanto, es necesario para
que se fortalezcan las capacidades estatales y el Estado pueda cumplir la expectativa
ciudadana en materia de proteccion de derechos civiles, provisién de servicios y
generacion de valor puablico, entre otros. Dentro de la relevancia politica de la
implementacion de la profesionalizacion del empleado pablico, esta la preservacion
de criterios o principios de mérito, el cual, va a sentar las bases para que se instaure
progresivamente un sistema solido de servicio civil, es decir, la meritocracia se
convierte en el medio de alto impacto para afrontar la burocracia estatal y todas sus
dificultades.

Cardozo (2020) desarrollé una investigacion que tuvo como objetivo
analizar la administracion y politicas publicas estatales en América Latina y como
se han desarrollado, a lo largo del tiempo; para ello, desarrollé una investigacion
cualitativa, de disefio de teoria fundamentada, con andlisis documental vy
observacién. La investigacion pudo concluir que, en América Latina, se han
desarrollado programas de politicas publicas a partir del servicio profesional
meritocratico y que en distintos paises se ha implementado recientemente, sin
embargo, en Brasil ya se tiene implementado a lo largo de varias décadas. Asi
mismo, se pudo establecer que se ha constituido un marco de politicas publicas para
los servidores publicos que deberia repensarse, para hacerlo mas general y menos
restrictivo, es decir, que las politicas que guian al trabajador publico ha seguido
modelos que analizan la accion publica, sin embargo, han desconocido las
identidades disciplinares, evitando acciones pertinentes para estudiar los problemas
que requieren se resueltos en la sociedad. Actualmente, persisten actitudes como el
aislamiento burocratico o el anillo burocratico, que necesitan intervencion
gubernamental para mejorar el servicio civil en la region latinoamericana, dando
paso a la meritocracia que ha tenido buenos resultados donde se la aplicado

efectivamente.
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Perez (2022) desarrollo una investigacion que tuvo como objeto el mapeo
de las buenas practicas metodologias y modelos en integridad y ética del servicio
publico, para ello, se desarrolld una investigacion cualitativa, siguiendo el disefio
de teoria fundamentada, analisis critico, observacion y propositivo del servicio
publico. La investigacion pudo establecer que es necesario que se adapten las
politicas que deben seguir los trabajadores publicos, para que éstas sean coherentes
e integras y en el que los servidores publicos se comprometan, a partir de
responsabilidades y normas, en el desarrollo de estrategias que se basen en el
fortalecimiento de la gestion publica. También debe existir una cultura de
integridad publica que se base en instituciones con apertura a esta integridad,
permitiendo que los servidores publicos interactien con la sociedad y sean
promovidos, formados y convertidos en lideres mediante el principio de la
meritocracia. Finalmente, también es necesario desarrollar programas de revision
eficaz de cuentas, que se basen en la participacién, la supervision de 6rganos
adecuados, reduccién de riesgos y un sistema de sanciones cuando es necesario, lo
que ayudard a generar circulos virtuosos en beneficio del trabajador pablico y la

sociedad.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Verastegui (2022) desarrolld una investigacion que tuvo como objetivo
establecer como se relacionaban la implementacion de la Ley del Servicio Civil con
la gestion de los recursos humanos de una entidad publica. Para poder lograr los
objetivos de la investigacién, desarroll6 un estudio descriptivo, dentro del enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, correlacional y transversal. En el
estudio participaron 60 trabajadores que estaban bajo el Régimen Laboral 1057.
Para levantar datos se utilizé la técnica de la encuesta y el andlisis documental y
como instrumento se usé uno de elaboracion propia. La investigacion establecio
que para el 57 % de trabajadores habia sido regular la implementacion de la Ley del
Servicio Civil, para el 28% habia sido mala y para el 15% habia estado en un nivel

bueno. Asi mismo, la investigacion puco concluir que la implementacion de la Ley
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de Servicio Civil tenia una relacion directa con la gestion de recursos humanos
(p=,000; rs=,900), por tanto, es importante que las organizaciones publicas
gestiones las politicas, el empleo, el rendimiento, el desarrollo y las relaciones

humanas para lograr que la se implemente adecuadamente la Ley.

Ledn (2022) desarrollé una investigacion que tuvo como objetivo establecer
si los obstaculos administrativos estaban relacionados con la implementacion de la
Ley de Servicio Civil en una entidad publica. Para ello, se desarrollé una
investigacion dentro del enfoque cuantitativo y fue de tipo aplicada; como nivel de
investigacion se tuvo el correlacional, con un disefio no experimental y de tipo
transversal. En la investigacion se encuestd a 105 trabajadores mediante un
cuestionario de elaboracion propia. La investigacion pudo encontrar que para el
68,6 % casi siempre los lineamientos para implementar la Ley de Servicio Civil
eran eficientes, mientras que para el 13,3 % a veces lo eran. Igualmente, para el
66,7 % la implementacién de la Ley era de facil aplicacion, mientras que para el
6,7 % nunca lo era. Igualmente, se hallé que el 48,6 % consideraban que casi nunca
la implementacion de la Ley de Servicio Civil traeria beneficios a los trabajadores
y funcionarios, para el 23,8 % nunca los traeria y Unicamente para 7,6 % siempre
lo haria. Finalmente, la investigacion pudo concluir que la implementacion de la
Ley del Servicios Civil estaba relacionada con los obstaculos administrativos para
su implementacion (p=,023; rs=-,818).

Rojas (2021) desarroll6 una investigacion que busco analizar la Ley del
Servicio Civil Nro. 30057 y su relacién con el campo laboral en los servidores
publicos de una universidad nacional. Paraello, desarroll6 una investigacion basica,
de nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de disefio no
experimental, en la que participaron 81 servidores publicos, a través de una encuesta
y utilizando dos cuestionarios en escala del Likert. La investigacion pudo encontrar
que, el 49,38 % de los trabajadores tiene una buena percepcion de la aplicacion de
la Ley Nro. 30057, para el 43,21 % la aplicacion es regular, para el 4,94 % la

aplicacion es baja y para el 2,47 % es excelente. En relacion a los principios de
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meritocracia, para el 35,8 % se ha aplicado en un nivel alto, para el 44,4 % en un
nivel moderado, mientras que para el 19,8 % en un nivel bajo. En relacion a la
igualdad de oportunidades, para 77,8 % se ha aplicado en un nivel moderado, para

el 3,7 % en un nivel alto y para el 18,5 % en un nivel bajo.

2.1.3. Antecedentes locales

Moriano (2022) desarrollé una investigacion que tenia como objetivo la
evaluacion de la implementacion de la Ley del Servicio Civil para mejorar la
gestién institucional de una universidad publica. Para ello, la investigacion se
desarroll6 dentro del tipo aplicada, descriptiva y correlacional, con un disefio de
tipo exploratorio no experimental, en el que participaron 96 investigados. Para
recopilar datos se utiliz un cuestionario de elaboracion propia. La investigacion
concluyé que cuando se implementa la Ley del Servicio Civil se mejoraba también
la gestion institucional, asi mismo, se pudo establecer que la implementacion de los
principios de meritocracia, ética publica y eficacia y eficiencia generan un impacto
en la imagen institucional de la entidad, en la cual, se levantaron datos. Finalmente,
la prueba de Correlacion de Spearman establecié la existencia de un andlisis
correlacional lineal entre la implementacion de la Ley del Servicio Civil y la mejora

de la gestion institucional.

Valdivia (2022) desarroll6 una investigacion que tuvo como objetivo la
identificacion de las barreras y facilidades que se presentaban en una institucién
publica para implementar la Ley del Servicio Civil, Ley Nro 30057. Para ello, se
desarroll6 una investigacion dentro del enfoque cualitativo, en el que se aplicaron
entrevistas y se realizO una observacion directa a aquellas personas que se
involucraban en los procesos de implementacion de la Ley. Como método de
investigacion se utilizo el exploratorio-descriptivo, al igual que el analitico. Para
levantar datos se elaboraron cuestionarios y una ficha de analisis. Como técnica
para recolectar datos también se utilizo la entrevista personal. La investigacion

Ilegd a concluir que entre las principales barreras para la implementacion de la Ley
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de Servicio Civil se encuentra la falta de apoyo politico de la alta direccion, el
desenvolvimiento y participacion de los directivos de recursos humanos, cuyo
equipo técnico es el que tiene la responsabilidad de llevar a cabo el proceso de
implementacion de la nueva Ley, asi mismo, se pudo establecer que cuando los
servidores de la entidad no se encuentra sensibilizados, ni se les ha desarrollado una
adecuada comunicacion, se puede generar temor en los servidores sobre el cambio

gue se Esta realizando evitando que este se desarrolle adecuadamente.

Céceres (2022) present6 una investigacion que tuvo como objetivo analizar
la relacidn que existia entre la resistencia al cambio y la inteligencia emocional en
una institucion publica. Para ello, se desarroll6 una investigacion dentro del enfoque
cuantitativo y de tipo bésica. El disefio que contempld la investigacion fue no
experimental-transversal, en el que participaron 60 trabajadores, a los que se les
aplicé una encuesta a través de un cuestionario. Respecto a la resistencia al cambio,
se encontro que el 56,7 % tenia una resistencia al cambio en el nivel regular, el 28,3
% en el nivel alto y el 1,7% en el nivel muy alto. Respecto a las dimensiones de la
resistencia al cambio, se encontrd en la dimension resistencia individual, que el 41,7
% se encontraba en un nivel regular, el 31,7% en un nivel alto y el 5% en un nivel
muy alto, mientras que en la resistencia organizacional se encontro que el 53,3 %
se lleva en un nivel regular, el 33,3 % en un nivel alto y el 1,7 % en un nivel muy

alto.

2.2 BASES TEORICO

2.2.1 Ley del Servicio Civil

El 4 de julio del 2013 se publico la Ley del Servicio Civil, Ley Nro. 30057,
que tenia como objeto establecer régimen exclusivo y Unico para aquellas personas
que prestaban servicios en organizaciones publicas estatales, al igual que para

aquellas personas que se encargan de la gestion de estas organizaciones estatales,
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de ejercer sus potestades y prestar servicios para encargarse de ellas (Congreso de
la Republica, 2013).

La finalidad de la Ley del Servicio Civil, Ley Nro. 30057, es que las
organizaciones estatales logren altos niveles de eficacia y eficiencia, prestando, de
manera efectiva, servicios de alta calidad, mediante un adecuado servicio civil, al
igual que la promocién y desarrollo de aquellos trabajadores que integran la

organizacion estatal (Congreso de la Republica, 2013).

Para Torres (2018), la Ley del Servicio Civil se emitié en el marco de la
modernizacién de la gestion publica estatal, que no solamente es una preocupacion
del Estado peruano, sino del comun de los estados a nivel mundial, buscando el
logro de medidas monetarias y politicas que garanticen el crecimiento del pais y
reduzcan los problemas sociales, por tanto, el Estado peruano tomé acciones para
replantear un rol a partir de la burocracia que se tiene en las organizaciones

estatales.

Desde esta perspectiva, segun Torres (2018), el Estado se fundamenta en la
administracion publica, la cual es considerada como el conjunto de entidades
publicas que van a conformar el Estado y, mediante las cuales, se van a prestar
servicios y producir bienes, atendiendo politicas y proyectos que deben articularse
y, por tanto, deben estar alineados al sistema administrativo de quien gobierna. En
ese sentido, se reconoce que el desempefio de las entidades publicas esta
relacionado con las caracteristicas de los servidores publicos, quienes son parte de
la burocracia estatal y el analisis de rol estratégico de la administracion pablica
requiere de individuos que cumplan cabalmente su rol dentro de cada organizacion

estatal.

Para Torres (2018), el desarrollo de la Ley se enmarca en la administracion
publica, la cual, no solamente se constituye por aquellas entidades que prestan

servicios publicos, sino que también son instituciones que se dedican a formular
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politicas publicas, regular y dirigir actividades, en beneficio de la comunidad, por
ello, las entidades regulatorias son el nicleo estratégico del Estado, sin embargo,
hay un déficit en el propio modelo burocratico, constituyéndose en un déficit de

atencioén.

Rojas (2021) explican que la reforma del sector civil se inicié con la
vigencia de la Ley Nro. 30057, considerando el recurso humano como el cuarto
Pilar que sostiene la modernizacién del Estado en el Perl y se entregd esta
responsabilidad a la Autoridad Nacional del Servicio Civil SERVIR, que es un
organo de administracion del recurso humano estatal, es decir, se le delego la
direccion de los recursos humanos en la administracion publica con el objetivo de
la optimizacion de la calidad de las organizaciones estatales en la atencion pablica,
en el cual, debe ejercerse, de forma central, el profesionalismo, la meritocracia y la
formacion persistente, con el objeto de lograr que los servidores se desempefien de
forma idonea en el sector puablico, mediante un esfuerzo de aptitudes y
competencias buscando que evolucionen de forma integral junto con la gestion de

la organizacion estatal.

Asimismo, Rojas (2021) considera que, hoy en dia, uno de los principales
retos que afronta la administracion pablica es incorporar un nuevo régimen laboral,
que tenga igualdad de condiciones a partir del mérito de los trabajadores y con una
gestion que se base en metas y enfocadas en lograr una mejor atenciéon a los
ciudadanos, con el fin de que los servidores publicos presten una atencion que
compensen las demandas y necesidades de los ciudadanos; y se involucren en la
interaccion de la gestion publica y la competencia laboral. Por ello, la Ley Nro.
30057 permite que aquellos trabajadores que ingresen a este régimen tengan un
mejor futuro laboral, considerando la oportunidad de ascenso, el grado de estudio,
la eficiencia laboral y el profesionalismo a través de la gestion de capacidades y
desarrollos, entre otros beneficios. Sin embargo, son pocas las organizaciones que
se han incorporado completamente este régimen a pesar de que la Ley ya tiene 10

afos de vigencia.
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Para Martinez (2022) la evidencia indica la importancia de un Estado que
ejerza su rol regulador de provision de bienes y prestar servicios, asi como el de
promocionar condiciones de bienestar y de desarrollo adecuado para los
ciudadanos. En ese contexto, cuando el Estado logre un correcto funcionamiento,
entonces, se crearan las condiciones necesarias para el desarrollo social que todos

necesitan.

El desarrollo del pais, segin Martinez (2022), requiere de Estados eficientes
y efectivos y esto se vincula a la calidad de servicio civil, el cual, es fundamental
para la capacidad estatal y el desempefio frente a la ciudadania, por tanto, las
entidades que van a conformar el aparato estatal, como cualquier organizacion,
necesitan un conjunto de elementos para existir y producir los servicios y bienes
que requiere la ciudadania. En ese sentido, el recurso humano es el principal
elemento en las organizaciones, especialmente a nivel Estatal, y requiere servidores
preparados adecuadamente y motivados en el cumplimiento de sus funciones, para,
asi, lograr que el aparato estatal funcione. Por ello, la calidad del Servicio Civil va
a depender de la formulacion y disefio de politicas publicas y la ejecucion de

funciones y roles que correspondan al Estado.

2.2.2 Principios sobre desempefio laboral en la Ley del Servicio Civil

El articulo 3° de la Ley del Servicio Civil, Ley Nro. 30057, establece cuéles
son los principios, sobre los cuales, se va a regir el régimen para las personas que

presten servicios a las entidades publicas (Congreso de la Republica, 2013).

Los principios que se establecen en el articulo 3° de la Ley del Servicio
Civil, Ley Nro. 30057 son el interés general, la eficacia y eficiencia, la igualdad de
oportunidades, el mérito, provision presupuestaria, legalidad y especialidad
normativa, transparencia, rendicion de cuentas de la gestion, probidad y ética

publica, flexibilidad y proteccion contra el término arbitrario de servicio civil.
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De ellos, se consideran que los principios relacionados directamente al

desempefio de los trabajadores son tres (Congreso de la Republica, 2013):

2.2.2.1 Principio de eficacia y eficiencia:

A través de este principio, el Servicio Civil considera que el Estado y el
establecimiento del régimen de Servicio Civil buscan lograr los objetivos estatales
que se determinan en el gobierno y que estos se realicen; asi mismo, la prestacion
de servicios publicos que el Estado requiere y se optimicen los recursos que se

destinan para ello (Congreso de la Republica, 2013).

Palacios et al., (2023), describe que la nueva gestion publica ha desarrollado
teorias con el objeto de que se mejore la eficacia y la eficiencia de los organismos
publicos, subrayando la importancia del profesionalismo y la optimizacién los
recursos humanos, por tanto, el sector publico se convierte en un elemento
fundamental para que se satisfaga las necesidades de la poblacion, mas ahora que,
de manera progresiva, la utilizacion de servicios se incrementa constantemente, por
tanto, los ciudadanos estan interesados en recibir los servicios de forma eficiente y
con calidad.

En ese sentido, segun Palacios et al., (2023), la eficiencia se entiende como
la capacidad administrativa para alcanzar y producir el mayor resultado, pero
utilizando el minimo de recursos; de esta forma, se utiliza, de manera racional y
Optima, los recursos que se disponen para cumplir los objetivos que se han
planteado, asi mismo, la eficacia, a nivel organizacional y personal, van a medirse
a través de los logros de los objetivos, es decir, para establecer que una institucion
0 una organizacion es eficiente, entonces, esta debe cumplir la totalidad de los

objetivos planeados como requisito minimo.

En el sector publico, de acuerdo a Palacios et al., (2023), la eficiencia y la
eficacia son aspectos muy importantes, pues, este sector se ejerce con altos grados

de burocracia, con operaciones que van a afectar el comportamiento y el desarrollo
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de las organizaciones, muchas de ellas, con problemas organizativas que evidencia
una falta de interés en que los trabajadores o los servidores publicos cumplan sus
funciones y, ademas, presentan una capacitacion escasa; por tanto, los principios de
eficacia y eficiencia constituyen parte del servicio que la institucién publica le
brinda a la colectividad y que van a estar enmarcados, también, con otros principios
como participacion, transparencia, planificacion y evaluacion, asi, toda entidad
publica que busque realizar gestiones eficientes y eficaces deben administrar los
recursos estatales en beneficio del Estado y se puedan modernizar y reajustar los

procesos Yy recursos en beneficio de la comunidad.

Rodriguez et al. (2020) describe que la eficiencia esta determinada por la
utilizacion adecuada de recursos con los que una organizacion cuenta, es decir, que
a través de la eficiencia se cumple con la planificacién del tiempo establecido y los
materiales que involucran la actividad o el logro de un objetivo especifico, de tal
manera, que se genere un buen desempefio de cada gasto. La eficiencia va a ser
medida y evaluada constantemente, con el objeto de que se mejoren las estrategias

y se cambien los lineamientos, si es que es necesario.

George et al. (2021) consideran que un procedimiento es eficiente cuando
existe una relacion con los recursos-resultados presentados favorablemente Asi,
cuando se incrementa la efectividad de una accion, entonces, quiere decir que se
han logrado mayor resultados, empleando los recursos que se disponen. La
eficiencia viene a ser la mejor relacion que se puede lograr como resultado de
aplicar distintos medios para obtener un mejor resultado, por lo que deben ser
evaluados todas las posibles soluciones en relacion a tiempo que resultaran
eficientes para obtener mayores beneficios al menor costo. Ser eficiente es un
sinénimo de realizar un mejor gasto, pero sin que se reduzca la satisfaccion de las

necesidades de la poblacion.

Por otro lado, Rodriguez et al. (2020) describe que la eficacia se define

como la culminacion del objetivo planteado por la organizacion, de tal manera, que
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se hayan utilizado proporcionalmente los recursos en relacion con las necesidades
que requirieron su cumplimiento y considerando, ademas, el tiempo establecido
para alcanzar el objetivo. La eficiencia puede ser medida considerando los
resultados que se obtienen al concluir los proyectos u objetivos, pero en un plazo

determinado.

George etal. (2021) considera que la eficacia estd relacionada con los
resultados y objetivos que se plante6 una organizacion pero en condiciones ideales,
es decir, es aquel proposito al que la organizacién aspira lograr en circunstancias
favorables para cumplir sus objetivos, de tal manera, que se favorece al maximo la
ejecucion para lograr el objetivo. La eficacia va a referirse al resultado relacionado
con el cumplimiento de las metas y los objetivos organizacionales, de esta forma,
para que una organizacion sea eficaz, es necesario, que se prioricen las tareas y se
realicen, de manera ordenada, aquellas que van a permitir alcanzar mejor los
objetivos planteados. La eficacia es el grado, en el cual, un procedimiento o servicio
va a lograrse con el mejor resultado que pueda hacerse y cuando se generan
condiciones de méximo condicionamiento para lograr un fin, si esto se logra,

entonces, se dice que los recursos utilizados para alcanzar este fin fueron eficaces.

Correa (2020) sostiene que la eficacia y la eficiencia es un principio de la
funcién pablica y permite la utilizacion de los medios idoneos para conseguir los
fines de interés pablico que el servidor tiene a su cargo, de tal manera, que se
procure lograr la mayor eficiencia en la actuacion de su labor. El principio de
eficienciay eficacia es un pilar de cualquier estado constitucional, que procure tener
un aparato estatal en el que el funcionamiento administrativo se desarrolla de
manera de manera rapida, eficiente y agil, alcanzando los objetivos que se traza la
Constitucion y las leyes, pero, al menor costo posible. La eficiencia es un principio
que esta relacionado con tener un resultado establecido a menor costo y en el menor
tiempo, mientras que la eficacia, por su lado, esta relacionada con alcanzar los
objetivos trazados y que se plantearon al momento de tomar la decision de realizar

determinadas actividades.
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2.2.2.2. Principio de mérito o meritocracia:

De acuerdo a la Ley del régimen del Servicio Civil la permanencia en el
trabajo, acceder a los puestos laborales, progresar en ellos y mejorar la movilidad y
las compensaciones que un trabajador tenga y de aquel que entre al régimen se
basan en la aptitud, capacidad, desempefio y una evaluacion constante para el
puesto, para el cual, una persona postula o en el que se desempefian los servidores

civiles (Congreso de la Republica, 2013).

Duque (2020) explica que la meritocracia es una manera para establecer y
determinar quiénes y por qué deben ocupar diferentes posiciones 0 cargos
permanentes en las organizaciones, acceder a ellos y obtener reconocimiento. La
meritocracia hace mencion al mérito, al esfuerzo, al progreso individual, a la
responsabilidad personal y al progreso individual como elemento importante para
qgue un individuo acceda a distintas posiciones. por lo que es inseparable al
individualismo, la libre concurrencia, la libre competenciay la igualdad ante la Ley.
Algunos autores consideran a la meritocracia como el simbolo del elogio a la
excelencia, es decir, es el reconocimiento al esfuerzo personal, a los méritos, la

inteligencia, la formacion, el esfuerzo y la dedicacion.

En las organizaciones, segin Duque (2020), la meritocracia es un
planteamiento permisivo de mérito, que tiene una base fundamental para elegir a
quienes deben acceder a ciertos puestos. Esta meritocracia competitiva se considera
el resultado de la libertad individual, que busca competir, pero en igualdad de
oportunidades, para que todas aquellas personas que estén compitiendo o postulen
un cargo o posicion dentro del capital humano de las organizaciones, lo hagan
considerando sus capacidades, formacion académica, talento, méritos o destrezas
desarrolladas o adquiridas por las personas. Esta vision de la meritocracia esta
asociada a la corriente central de los pensamientos liberales que conciben la
igualdad como una igualdad de oportunidades, en el que todos pueden competir en

similares condiciones juridicas.
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Atria (2021) describe que la meritocracia ha adquirido bastante relevancia
en la actual sociedad, logrando un fuerte apoyo porque permite que prevalezcan
ventajas personales relacionadas al saber y al esfuerzo personal. El concepto de
meritocracia se instauré en 1958 por Michael Young, quien escribia de forma
distdpica a las sociedades, presuponiendo que ellas deben triunfar lo més talentosos.
Este pensamiento cred una estratificacion del mérito a partir de la superacion de
desigualdades arraigadas en el predominio de la condicion social de la persona que
postula un cargo, es decir, que debe dejar de importar el origen social de una

persona y debe valorarse su talento personal.

La meritocracia, para Atria (2021), es un principio fundamental que esta
ligado a la democracia, pues, en esta forma politica de gobierno de los paises, se
considera a todos los hombres iguales, por tanto, la Unica forma que se tenga para
considerar desigualdades Utiles y justas esta en reconocer aquellos que triunfan de
la mejor manera y este reconocimiento se hace a través de la meritocracia.
Actualmente, no existe ninguna teoria sobre justicia que no considere la
meritocracia, pues es un principio cardinal de la justicia social, sin embargo, este
principio suele ser visto como muy general o abstracto porque es un principio de

Justicia entre los hombres que deben considerarse iguales.

De Francisco (2022) sostiene que la meritocracia se arraiga en la
cotidianidad de la vida diaria y es parte del horizonte normativo y la vision mundial,
de tal manera, que se esta naturalizando; sin embargo, el camino es dificil, pues la
arquitectura cognitivo emocional de la sociedad, a lo largo de su historia, no ha
tenido una exigencia real de brindar igualdad de oportunidades a los ciudadanos,
pues siempre ha habido una estratificacién social que ha primado en la eleccion de
quienes deben ocupar cargos a nivel social y organizacional, por tanto, la igualdad
de oportunidades viene a ser el objetivo normativo fundamental de una sociedad en
la que, la meritocracia, se vuelva real. Desde esta la perspectiva, es el talento lo que
va a marcar la linea de salida para acceder a puestos y cargos de responsabilidad,

mando o autoridad, por tanto, la mision que debe tener cualquier profesional es la
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democratizacion de la eleccion de los candidatos a un puesto a traves de la

meritocracia real.

Por otro lado, De Francisco (2022) sostiene que entre los principales limites
de la meritocracia es que esta esta lejos de brindar una sociedad justa, incluso, en la
mejor version de la meritocracia, en el que el pobre y el rico tiene las mismas
oportunidades de acceder a cargos, pues, a nivel psicosocial, las personas no
tendrian necesidad de indignarse ni sentir compasion por agquellos que son menos
talentosos, menos dotados o menos capaces, simplemente porque se considerara
que ellos no son los adecuados para ocupar cargo alguno, dejando de lado otra
institucion constitucional que es la solidaridad, en la cual, debe reconocerse la
distribucién natural de capacidades y talentos a los que méas necesiten, sin embargo,
en lameritocracia, el que mas lo necesite, si no tiene talentos, no es digno de acceder

al reconocimiento.

2.2.2.3. Principio de igualdad de oportunidades.

De acuerdo a este principio establecido en la Ley, se considera que todas las
reglas del régimen del Servicios Civil son impersonales, generales, publicas,
objetivas y se han determinado previamente, sin que exista algin tipo de
discriminacion por cualquier forma, ya sea de sexo, origen, raza, religion, idioma,
condicién, opinion, econémica o cualquier otra que se presente en el transcurso de

las actividades estatales (Congreso de la Republica, 2013).

La construccion del principio de igualdad, segin Granados (2021), siempre
ha remitido a una serie de debates conceptuales en relacion a las teorias garantistas
normativas que destacan, no solamente la consideracion de que todos son iguales
ante la Ley y en la Ley, sino también, la de oportunidades sociales. Este es un
paradigma que ha surgido de transformaciones importantes de los Estados
Constitucionales ante escenarios sociales y econémicos cambiantes, para disefar

un nueva institucionalidad politica como elemento surgido en las estrategias
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liberadoras frente al gobierno conservadores, lo cuales, mantuvieron, por muchos
siglos, niveles de inequidad y desigualdad entre los grupos sociales de bajos
ingresos con los de altos ingresos, sobre todo, aquellos que, tradicionalmente,

siempre han sido excluidos por su condicién econémica o ideologia entre otros.

Con la llegada de los esquemas constitucionales, Granados (2021),
considera que se buscé que se reconozca el ejercicio y el goce de derechos
fundamentales, constitucionalizando aquellas fuerzas vinculantes emanadas de los
derechos humanos y que rigieron, no solamente la conducta politica, sino también
las acciones estatales a través del aspecto administrativo que las organizaciones
publicas deben tener. Asi, evoluciond una normativa jurisprudencial y doctrinal en
materia administrativa, constitucional, penal y civil que transformé la organizacion
juridicay politica Estatal para aplicar una dogmatica en la que los ciudadanos deben
gozar de las mismas oportunidades para acceder a cualquier esfera estatal, en este
caso, desde el principio de la funcion pablica, el de poder participar en igualdad de

oportunidades con otras personas para acceder a puestos de trabajo o ascensos.

Lira (2020) describe que la igualdad de oportunidades para las personas,
hace mencion que no debe haber discriminacion por cualquier indole, de esta
manera, se deben adoptar medidas de acciones positivas que se orienten a
compensar o evitar cualquier desventaja de las personas, para que participen
plenamente en cualquier esfera Estatal, no solamente en la vida politica, sino
también en la vida social, laboral, econémica, cultural y educacional. Esto esta
alineado con instrumentos internacionales promovidos por las Naciones Unidas que
establecen que los Estados deben reconocer y hacer efectivo cualquier derecho sin
discriminacion, en funcion a la base de igualdad de oportunidades, permitiendo y

facilitando el desarrollo social, a través de una verdadera inclusion.

La igualdad de oportunidades, para Lira (2020), implica un principio
juridico, es decir, es una norma que necesita la elaboracion de aspectos precisos que

se apliquen en la realidad a través de la concretizacion, por ese motivo, el principio
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de igualdad requiere analizar cualidades de los principios juridicos, pues es un
concepto vacuo, sin contenido, al no prever criterios sustantivos de comparacion y,
por ese motivo, la igualdad de oportunidades requiere acciones concretas para su
efectivizacion, caso contrario sera un mero ideal. Al aplicarse en la funcion puablica,
mediante acciones administrativas, para que se concretice, debe permitir una real

igualdad de oportunidades, sin discriminacion alguna.

Cuando se hace mencién a la igualdad de oportunidades, Hopenhayn (2022)
la considera como un fundamento de la funcion publica, pero es necesario
considerar que su institucionalizacién no es sencilla, pues, existe la cultura del
privilegio, la cual, siempre va a entrar en tension con la igualdad y la meritocracia
que se estd buscando plantear como un elemento universal de equidad, dejando de
lado una sociedad que se regula por los privilegios sociales, que siempre han tenido
las personas en las organizaciones. Asi, una sociedad en igualdad de oportunidades
valora la meritocracia, suponiendo una retribucion a los esfuerzos y capacidades de
las personas y teniendo todas las mismas oportunidades de acceder a puestos o
trabajos en la organizacion, por tanto, la equidad dard paso a la vigencia de la
meritocracia, evitando privilegios que impidan o traben esta igualdad de
oportunidades a lo largo del ciclo de vida de los individuos y en sus diferentes

ambitos de desarrollo.

Hopenhayn (2022) ha sostenido que los privilegios a los que han estado
acostumbradas las personas, siempre han reforzado condiciones de desigualdad en
todas las etapas historicas de la sociedad y que cada persona la ha sentido a lo largo
de su vida, es decir, al culminar su formacion de capacidades y talentos, estos no se
han podido traducir en un aprovechamiento de oportunidades en distintos
momentos, pues otras personas privilegiadas han asumido el cargo, sin la capacidad
o0 las capacidades que una persona, que no estaba dentro del circulo privilegiado,
tenia. Esta simetria se expresaba en una desigualdad estructural y privilegios de
permanencia, que evita el avance constitucional y refuerza la desigualdad que se

busca erradicar.
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2.2.3 Resistencia al cambio.

Segun Colin y Guerrero (2022), la resistencia al cambio es considerada
como como una respuesta natural que tienen las personas frente a una modificacion
en los procesos de las organizativo o de la estructura organizacional, por lo que se
plantea la necesidad de que la organizacion las considere antes de llevar a cabo
cualquier modificacién en los procedimientos de las organizaciones y, de esta
manera, se reduzca esta resistencia 0 se minimicen sus efectos. La resistencia al
cambio es una es un concepto que ha ido evolucionando debido a las formas en que
las organizaciones buscan resolverlo y que puede ocasionar problemas, pues se
puede manifestar mediante la pérdida de productividad, huelgas, sabotaje, fallas en
el trabajo, aumento del ausentismo, tardanzas, baja moral, pérdida de la motivacién

e incluso renuncias.

Segun lo explicado por Colin y Guerrero (2022), dentro de los motivos, por
las cuales, surge la resistencia al cambio se tiene el entorno modificable, es decir,
el momento en el que los trabajadores empiezan a realizar actividades diferentes a
las que estaban acostumbrados a realizar comunmente, de tal manera, que al
cambiar algo conocido por algo desconocido actlan de manera negativa, inclusive,
sin que se den cuenta de las actitudes que estan teniendo. Esta manifestacion la
llevan a cabo de manera personal o puede ser observada también en forma grupal,
por eso, es importante que las organizaciones evallen a los trabajadores a partir de
caracteristicas que pueden ser modificables o cambiantes, de acuerdo a las
motivaciones, contextos o la situacion y, a partir de ello, desarrollen planes para
esta reaccion normal de los individuos frente a la incertidumbre e inseguridad de

dejar lo cotidiano y comodo por un nuevo desafio.

Para Pacheco (2023) la resistencia al cambio es considerada un fenémeno
natural que se liga a cualquier proceso que requiere un cambio en las estructuras
organizativas. Hace referencia a las conductas que presentan los individuos que

laboran en las organizaciones, con el objeto de demorar, desacreditar o impedir que
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se realice cualquier tipo de cambio o transformacion en la estructura o proceso de
la organizacion, es decir, es una oposicion a la realizacion de cualquier cambio y se
manifiesta a través de acciones y conductas que van a impedir su realizacion. Los
efectos de la resistencia al cambio pueden ser desfavorables al desempefio y a la
eficacia de las organizaciones, por consiguiente, entender el comportamiento de

este fendmeno es fundamental en la gestion de las empresas.

2.2.4 Dimensiones de la resistencia al cambio

Segun Pacheco (2023), la resistencia al cambio es considerada un
comportamiento que es inherente cualquier persona que afronta una situacion de
cambio 0 una situacién nueva, por consiguiente, para que el proceso de
transformacion incremente su efectividad, es necesario que se conozcan los factores
que influyen de manera directa en la resistencia al cambio que tienen los

trabajadores.

Segun Garcia (2005), los factores pueden agruparse en factores individuales

y los factores organizacionales.

a. Factores individuales de resistencia al cambio: Estos factores son
aquellos que se ligan a la personalidad de cada trabajador, es decir,
su base se halla en las caracteristicas humanas. A partir de esta
dimension se puede considerar que los seres humanos, de manera
natural, van a experimentar temor frente a lo que no conocen, debido

a que lo nuevo siempre tiende a parecer amenazador.

Por otro lado, los trabajadores, como cualquier persona, es una
criatura de habitos y, por tanto, se acostumbran a una forma comun
de actuar y relacionarse. Finalmente, las personas siempre van a
tener temor a perder algo personal referente a la autoridad, estatus,

poder o beneficios personales y por lo que van a experimentar
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sentimientos de cambio y pérdida de control, lo cual, generard en

ellos nuevos controles y nuevas ordenes.

b. Factores organizacionales de resistencia al cambio: Este tipo de
elementos son aquellos que van a provenir directamente de la
organizacion, en la cual, se estan produciendo los cambios que
generan resistencia en los trabajadores, entre ellos, pueden estar la
falta de confianza que se tiene en la gestion administrativa y en
aquellas personas que lideran los cambios propuestos. Por otro lado,
la creencia de que los cambios no van a establecer beneficios
necesarios para la organizacion ni para los trabajadores y que se va
a incrementar cuando se tienen culturas organizacionales que van a

castigar este tipo de modificaciones organizativas.

DEFINICION DE CONCEPTOS

a. Actitudes: Predisposicion de los individuos a aprender de forma estable y

permanente o de forma desfavorable a partir de las evaluaciones que hace
del entorno (Mengolé, 2021).

Cambio organizacional: Son los procesos de cambio dentro de las
organizaciones, en la cual, estas buscan la transformacion de la situacion
actual que presenta para lograr una situacion nueva, con el objeto de que se

mejore la productividad de la misma (Mengolé, 2021).

Comportamiento organizacional: Es la interrelacién continua que tienen
los trabajadores de una organizacion, ya sea entre ellos o con la propia
organizacion, es decir, es la forma, en la cual, las personas van a
comportarse, reflejar sus conductas, aprendizajes, apreciaciones Yy

estimulaciones (Mengolé, 2021).
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Cultura organizacional: Es el conjunto de valores y creencias que la
organizacion va a desarrollar a través de la conducta de sus integrantes
(Cardoza, 2020).

Disefio organizacional: Es el factor que determina la manera en que una
organizacion se va a desemperfiar y la forma en que las personas van a
interactuar en conjunto dentro de ella, conformando una estructura
(Cardoza, 2020).

Evaluacion del desempefio: En las instituciones publicas, el desempefio
laboral es una medida que responde a identificar las brechas de
competencias de los trabajadores de acuerdo al perfil del puesto, disefiando
estrategia para mejorar, fortalecer y promover los resultados y metas
planificados (Pashanasi et al., 2021).

Funcionario publico: Es aquel que ostenta un cargo publico representativo
o el representante politico, quien que va a ejercer la funcion de gobierno en
las organizaciones estatales, para ello, va a dirigir e intervenir en la
conduccién de organizacién, asi como va a aprobar normas y politicas

organizacionales (Moriano, 2022).

Ley del servicio civil: Es una norma innovativa en el ambito laboral,
desarrollada para regular las relaciones entre los servidores publicos y el
Estado, con ello, se busca mejorar el servicio, la premiacion de la capacidad,
la preparacion y el desarrollo de una carrera publica a partir de la

meritocracia (Avila, 2019).

Principios en Derecho: Son instrumentos de avance legales que le brindan
un horizonte a la Ley, con el objeto de que se mejore la ciencia del Derecho
y la igualdad social. El cuerpo de la norma se somete a los principios del

derecho.
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Principios protectores: Son las directrices disefiadas con el objeto de
proteger y amparar a los trabajadores dependientes, es decir, aquellos
trabajadores de entidades publicas, de tal manera, que se favorezcan sus

derechos dentro del vinculo contractual (Avila, 2019).

Puesto laboral: Es aquel conjunto de responsabilidades y funciones que van
a corresponder a una posicion dentro de una organizacién y que debe tener
ciertos requisitos para que se pueda desarrollar de forma adecuada; esta

adscrito a los instrumentos de gestion de la calidad (Moriano, 2022).

Servidor civil de carrera: Es aquel servidor civil que cuya labor se
encuentra enmarcada en una Ley que va a determinar las relaciones de su
carrera, su forma de evaluacion, el ascenso y el proceso sancionador que
debe seguir en caso de cometer alguna falta; igualmente, la Ley va a regular

sus funciones bajo ciertos marcos normativos (Avila, 2019).

. Servidor civil: Es aquel trabajador que va a realizar funciones que se
vinculan directamente con el cumplimiento de una funcién sustantiva y

administrativa interna de la entidad estatal (Moriano, 2022).
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

3.1  HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis general

La implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con la resistencia al
cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS),
Lima 2023.

3.1.2 Hipotesis especificas

a. La implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con los
factores individuales de la resistencia al cambio de los servidores del

Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

b. La implementacién de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con los
factores organizacionales de la resistencia al cambio de los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud
(PRONIS), Lima 2023.

3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.2.1 ldentificacién de la variable independiente

Implementacion de los principios del desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil N°30057.

3.2.1.1 Indicadores

a. Dimension 1: Principio de meritocracia.



Fortalecimiento de la gestién publica.

Disposicion de servidores publicos capacitados.

Limitacion de discrecionalidad al seleccionar personal.

Relacion de concursos para cargos publicos.

Evaluacion permanente.

b. Dimension 2: Principio de igualdad de oportunidades

Acceso progresivo a la carrera publica.
Mejora de remuneraciones.

Mejora de capacitaciones.

Mejora de compensaciones.

Mejora seguridad social y pensiones.

¢. Dimension 3: Principio de eficacia y eficiencia

Eficacia y eficiencia de la gestion publica.
Cierre de brechas administrativas.
Reduccién de burocracia.

Cumplimiento de metas y objetivos.

Fortalecimiento de los procesos para disponer personal.

3.2.1.2 Escala para la medicion de la variable

Escala categdrica ordinal tomada de Moriano (2022):

Muy bien implementado (5).
Bien implementado (4)
Regularmente implementado (3)
Mal implementado (2)

Muy mal implementado (1)

3.2.2 ldentificacion de la variable dependiente

Resistencia al cambio.
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3221 Indicadores
a. Dimension 1: Resistencia por factores individuales.
— Factores individuales asociados al saber/conocer.
— Factores individuales asociados al hacer.
— Factores individuales asociados al querer/sentir/desear.
b. Dimension 2: Resistencia por factores organizacionales.
— Factores organizacionales globales.
— Factores organizacionales asociados al proyecto de cambio.
3.2.2.2 Escala para la medicion de la variable
Escala categorica ordinal tomada de Garcia (2005):
— Muy baja resistencia al cambio (5).
— Baja resistencia al cambio (4).
— Regular resistencia al cambio (3).
— Alta resistencia al cambio (2).

— Muy alta resistencia al cambio (1).

3.2.3 Cuadro de operacionalizacién de las variables

Para poder lograr los objetivos planteados en la investigacion se han

operacionalizado las variables de la siguiente forma:
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) Definicion Definicion . . .
Variables ) Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Fortalecimiento de la gestion publica.
Para medir la variable Disposicion de servidores publicos
o se utilizara la Escala capacitados.
Principios sobre S
de Implementacién Principio de L N .
desempefio laboral ) . Limitaci6n de discrecionalidad al seleccionar
de los principios meritocracia. | Escala categérica ordinal:
establecidos en el bred personal. Muv bi
sobre desempefio . - uy bien
articulo 3° de la Ley P Relacion de concursos para cargos publicos. y
. . laboral de la Ley del L implementado (5).
Variable 1: del Servicio Civil, Evaluacion permanente.

Implementacion
de los principios
sobre desempefio
laboral de la Ley

del Servicio Civil.

Ley Nro. 30057, que
determinan los
parametros del

régimen para las
personas que presten
servicios a las
entidades publicas
(Congreso de la
Republica, 2013).

Servicio Civil,
adaptada de Moriano
(2022), de 15 items.
Esta escala tiene tres

dimensiones:
Principio de
meritocracia,
Principio de igualdad
de oportunidades y el
Principio de eficacia
y eficiencia.

Principio de
igualdad de
oportunidades.

Acceso progresivo a la carrera publica.
Mejora de remuneraciones.

Mejora de capacitaciones.

Mejora de compensaciones.

Mejora seguridad social y pensiones.

Principio de
eficaciay

eficiencia.

Eficacia y eficiencia de la gestion publica.
Cierre de brechas administrativas.
Reduccion de burocracia.

Cumplimiento de metas y objetivos.
Fortalecimiento de los procesos para
disponer personal.

Bien implementado
(4)

Regularmente
implementado (3)
Mal implementado
@

Muy mal

implementado (1)

Variable 2:
Resistencia al
cambio.

Es considerada como
€OMO una respuesta

natural que tienen las

personas frente a una

modificacion en los

Para medir la variable
se utilizar la Escala
de Resistencia al
cambio, desarrollada
por Garcia (2005), de

Factores
individuales de la
resistencia al

cambio.

Factores individuales asociados al
saber/conocer

Factores individuales asociados al hacer
Factores individuales asociados al

querer/desear

Escala categérica ordinal:

Muy baja
resistencia al

cambio (5).
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procesos de las 25 items. La escala — Bajaresistencia al
organizativo o de la esta compuesta por cambio (4).
estructura dos dimensiones: Los — Regular resistencia
L . o - Factores L i
organizacional (Colin  Factores individuales o —  Factores organizacionales globales al cambio (3).
. . organizacionales o ) ) )
y Guerrero, 2022). de la resistencia al = Factores organizacionales asociados al - Altaresistencia al
. de la resistencia ] )
cambio y los Factores | carmbi proyecto de cambio cambio (2).
L al cambio
organizacionales de - Muyalta
la resistencia al resistencia al

cambio. cambio (1).




58

3.3 TIPODE INVESTIGACION

El enfoque de la investigacién es cuantitativo. De acuerdo a Hernandez y
Mendoza (2018) este enfoque cuantitativo emplea técnicas estadisticas para escoger
y examinar una muestra que represente adecuadamente a una poblacion. Su objetivo

es obtener datos numericos cuantificables y analizarlos estadisticamente.

El trabajo fue una investigacion de tipo basica. De acuerdo a lo que explica
Carrasco (2019) una investigacion es basica cuando su desarrollo incrementa los
conocimientos que se tienen sobre las variables de estudio en una realidad concreta
especifica, en este caso, conocer los niveles de implementacion de los principios de
desempefio laboral de la Ley de Servicio Civil y el nivel de resistencia al cambio

que presentan los trabajadores del PRONIS.

3.4  NIVEL DE INVESTIGACION

Al enmarcar el presente estudio dentro de los niveles de investigacion, este
se ubico en el nivel correlacional. Hernandez y Mendoza (2018) consideran que el
nivel correlacional permite establecer relaciones entre dos variables en una realidad
concreta y en un momento especifico, de tal manera, que se puedan establecer
algunas predicciones respecto a la ocurrencia de las mismas, en este caso, establecer
si es que la implementacion de los principios de desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil tienen algun tipo de influencia en la resistencia al cambio de los
trabajadores del PRONIS.

3.5 DISENO DE INVESTIGACION

Para poder lograr los objetivos que la investigacion ha planteado, es que la
recopilacion de datos sigui6 el desarrollo de una investigacion no experimental, con
disefio transversal de tipo relacional. Segun lo descrito por Hernandez y Mendoza

(2018), una investigacion es no experimental cuando el investigador Gnicamente es
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un observador de las variables en estudios, sin manipularlas; es transversal, pues
los datos se levantan en una sola oportunidad, es decir, en un solo corte de tiempo;
y es correlacional, pues el objetivo del levantamiento de datos es establecer la
relacion entre dos variables en estudio, en este caso, los principios de desempefio
laboral de la Ley del Servicio Civil se relacionan significativamente con la

resistencia al cambio de los trabajadores del PRONIS.

36 AMBITOY TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

La investigacién se desarroll6 en las instalaciones del Programa Nacional
de Inversiones en Salud (PRONIS) ubicado en la Av. Faustino Sanchez Carrion
465, distrito de Magdalena del Mar, departamento de Lima. El levantamiento de

datos se realizé en el afio 2023.

3.7 POBLACIONY MUESTRA

3.7.1 Unidades de estudio:

Como unidad de estudio se considero a los trabajadores CAS que estan bajo

el Decreto Legislativo Nro. 1057.

3.7.2 Poblacién

La poblacion en la presente investigacion estuvo conformada por la
totalidad de servidores publicos del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS) que laboraban en la Sede de Magdalena del Mar en el departamento de
Lima y que se encontraban contratados bajo el régimen CAS (Decreto Legislativo
N° 1057) y que son un total de 115.
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3.7.3 Muestra

Para poder establecer el tamafio d la muestra se utilizd la férmula para

poblaciones finitas debido a que se conoce el nimero de la poblacién.

La formula es la siguiente:

Nx* z2xpxq
n:(N—l)* e2+ zZxpxq

Donde:
N : Poblacion = 115 servidores publicos.
n : Muestra =?
p : Probabilidad de éxito =05
q : Probabilidad de fracaso =05
z : Desviacion estandar =1.96
e : Margen de error =0.05

Para poder conocer la muestra se desarroll6 la formula

3 115 * 1.96% * 0.5 * 0.5
"~ (115-1) * 0.052 + 1.962 % 0.5 * 0.5

n

n = 88,68

De esta forma se tiene que la muestra fue de 89 servidores publicos.

Como criterio e inclusion se tuvo que el servidor contaba con vinculo
laboral al momento del levantamiento de datos, que se encontraba laborando bajo
el régimen CAS (Decreto Legislativo N° 1057) y que aceptd participar de forma
voluntarias. Como criterio de exclusion se tuvo que el servidor no se encontraba

laborando durante el levantamiento de datos ya sea por vacaciones o licencias.
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3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1 Procedimientos
3.8.2 Técnicas

Para recopilar los datos y lograr los resultados que buscaban en la
investigacion, es que se utilizd como técnica a la encuesta. Se segin Hernandez y
Mendoza (2018), la encuesta es una técnica en al que se presentan una serie de
preguntas sobre las variables que se van a medir y puede ser aplicado a amplias

poblaciones y en un tiempo corto.
3.8.3  Instrumentos
Como instrumento para recolectar datos se utilizaron dos cuestionarios:

a. Cuestionario “Implementacion de los principios de desempeiio
laboral de la Ley del Servicio Civil”, adatado de Moriano (2022) de

15 items.

b. Cuestionario “Escala de Resistencia al Cambio (ERC)” adaptado de

Garcia (2005) de 25 items.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para el trabajo de campo en la presente investigacion, se realizo lo siguiente:

Se coordind con los trabajadores del PRONIS para fijar fecha y hora

para la aplicacion de los cuestionarios.

Al momento de aplicar los cuestionarios, se le explicé a cada
trabajador los objetivos de la investigacion y que la participacion es
voluntaria, de tal manera, que se entregd el cuestionario,
Unicamente, a aquellos que aceptaron participar libremente en el

estudio y. para ello, firmaron su consentimiento informado.

A cada trabajador que aceptd participar en la investigacion se le
otorgd un tiempo de 30 minutos aproximadamente para que

desarrollen ambos cuestionarios.

Los cuestionarios fueron numerados y luego tabulados para su

analisis.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Para el andlisis de datos y presentacion de resultado se siguié este

procedimiento:

Los cuestionarios tabulados se analizaron en el programa SPSS

version 24.
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— Para realizar el analisis descriptivo se hizo una sumatoria de los
puntajes obtenidos en cada cuestionario y, luego, se los categorizo

segun los rangos de cada instrumento.

— El andlisis descriptivo del cuestionario se presenta en la tesis en

Tablas de frecuencia con su respectiva figura.

— Para realizar el andlisis diferencial inicialmente se debi0 establecer
si los datos tienen o no distribucién normal, para ello, se aplicé la
prueba de Kolmogorov-Smirnov a la sumatoria de los puntajes de

los instrumentos.

— Como los puntajes de los datos tuvieron distribucion no normal se

aplico la prueba de correlacion de Spearman.

Para la interpretacion de datos se realiz6 lo siguiente:

— Cada cuestionario, al estar en escala de Likert, permitié que se
realice la suma de puntajes que luego se categorizan, segun los

rangos de cada instrumento.

— Estos resultados se tabularon para luego realizar un analisis
descriptivo por cada una de las dimensiones y las variables en

estudio.

— El resultado del anélisis descriptivo se presentd en una tabla de
conteo de frecuencias, que considerd también el porcentaje de los

conteos.

— Cada tabla de conteo de frecuencias estad acompariada de una figura,

que es la representacion grafica de los datos presentados en la tabla.
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Respecto a la interpretacion de los datos, cada tabla y figura se
interpretan describiendo los valores cuantitativos del conteo de las

frecuencias presentados en cada tabla

En el caso del analisis inferencial, la interpretacion permitié conocer
la existencia de la relacién de variables, la intensidad de esta
relacion, asi como la direccion de su influencia, a partir de la
significancia bilateral que arroje la prueba estadistica de Correlacion

de Spearman.
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4.3 RESULTADOS

4.3.1 Resultados descriptivos de la Variable 1 “Implementacion de los

principios sobre desempeiio laboral de la Ley del Servicio Civil.”

Tabla 1.
Nivel de implementacidn de los principios sobre desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 14 15,73 15,73
Bajo 12 13,48 29,21
Regular 23 25,84 55,06
Alto 31 34,83 89,89
Muy alto 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 1.

Nivel de implementacion de los principios sobre desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil.

40%

34.83%
35%
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@ Muy bajo Bajo Regular Alto @ Muy alto

Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 1.

Los datos presentados en la Tabla 1 y Figura 1 ofrecen una vision detallada
del nivel de implementacion de los principios sobre desempefio laboral de la Ley

del Servicio Civil en el trénsito de la entidad a este régimen. Comenzando con el
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nivel de implementacion considerado "Muy bajo", se observa que 14 casos
representan aproximadamente el 15.73% de la muestra. Este resultado indica una
proporcion significativa de &reas en transito de la entidad a este régimen, donde los
principios del desempefio laboral ain no se han implementado de manera efectiva

0 han encontrado obstaculos sustanciales para su aplicacion.

El siguiente nivel, "Bajo", también muestra una presencia notable con 12
casos, lo que representa alrededor del 13.48% de la muestra. Aunque ligeramente
menor que el nivel "Muy bajo", aln indica una necesidad de mejorar la
implementacion de los principios del desempefio laboral en estas areas especificas

en transito de la entidad a este régimen,

La categoria "Regular" representa el mayor nimero de casos con 23, lo que
equivale al 25.84% de la muestra. Este resultado sugiere un nivel medio de
implementacion, donde los principios estan siendo aplicados de manera aceptable,
pero puede haber margen para mejorar la consistencia o la efectividad en ciertas

areas.

Por otro lado, los niveles de implementacion "Alto" y "Muy alto™ muestran
resultados alentadores. Con 31 y 9 casos respectivamente, representan el 34.83% y
el 10.11% de la muestra. Estos resultados indican areas en transito de la entidad a
este régimen, donde los principios del desempefio laboral estan siendo
implementados de manera solida y efectiva, lo que sugiere un cumplimiento
satisfactorio de las disposiciones de la Ley del Servicio Civil en esas areas

especificas.
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Tabla 2.

Dimension 1-Nivel de implementacion del principio de meritocracia.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 17 19,10 19,10
Bajo 10 11,24 30,34
Regular 24 26,97 57,30
Alto 26 29,21 86,52
Muy alto 12 13,48 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 2.

Dimensién 1-Nivel de implementacién del principio de meritocracia.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 2.

Los datos presentados en la Tabla 2 y Figura 2 muestran el analisis de la
"Dimension 1: Principio de meritocracia” dentro de la "Variable 1: Implementacion
de los principios de desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil". Esta
dimensidn se centra en evaluar como se implementa el principio de meritocracia en

el contexto de transito de la entidad al régimen del Servicio Civil.
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La mayoria de los casos, las personas de las areas en transito al régimen del
Servicio Civil, consideran que se encuentran en los niveles de implementacion
"Regular" y "Alto", con el 26.97% y el 29.21% respectivamente. Esto sugiere que,
en una proporcién significativa de areas analizadas, el principio de meritocracia se
esta aplicando de manera aceptable o incluso sélida. Sin embargo, ain hay espacio
para mejorar, ya que los niveles de implementacion "Muy bajo" y "Bajo™ con
19,10% vy 11,24%, aunque menos representativos, aun muestran areas donde el

principio de meritocracia no se esta aplicando adecuadamente.

En general, estos datos indican que, las personas de las areas en transito al
régimen del Servicio Civil, consideran que la implementacion del principio de
meritocracia dentro del servicio civil es mixta, con algunas areas que lo
implementan de manera efectiva y otras que necesitan mejorar. Esto subraya la
importancia de continuar monitoreando y mejorando la aplicacion de este principio
para garantizar un proceso de seleccién y promocion justo y basado en el mérito

dentro del servicio civil.
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Tabla 3.

Dimensidn 2-Nivel de implementacion del principio de igualdad de oportunidades.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 14 15,73 15,73
Bajo 12 13,48 29,21
Regular 20 22,47 51,69
Alto 33 37,08 88,76
Muy alto 10 11,24 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 3.
Dimensién 2-Nivel de implementacion del principio de igualdad de oportunidades.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 3.

Los datos proporcionados en la Tabla 3 y Figura 3 ofrecen un analisis
detallado de la implementacion de la "Dimension 2: Principio de igualdad de
oportunidades” dentro del marco de la "Variable 1: Implementacion de los
principios de desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil" en las personas de las
areas en transito al réegimen del Servicio Civil. Estos datos estan expresados en
porcentajes, lo que facilita la comprension de la distribucion de los niveles de

implementacion en relacion con el total de la muestra.
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Comenzando con el nivel de implementacion mas bajo, "Muy bajo"”, Se
observa que representa el 15.73% de la muestra. Este porcentaje indica que, en
aproximadamente una sexta parte de las areas analizadas en transito al régimen del
Servicio Civil, se considera que la igualdad de oportunidades no se esta

implementando de manera efectiva o enfrenta desafios sustanciales.

El nivel "Bajo" representa el 13.48% de la muestra, lo que indica que en un
poco mas de una décima parte de las areas analizadas en transito al régimen del
Servicio Civil, la implementacion de la igualdad de oportunidades se considera

deficiente o insuficiente.

La categoria "Regular” representa el 22.47% de la muestra, lo que sugiere
que, en aproximadamente una quinta parte de las areas en transito al régimen del
Servicio Civil, se estd implementando la igualdad de oportunidades de manera

aceptable, aunque puede haber margen para mejoras en ciertos aspectos.

Por otro lado, el nivel de implementacion "Alto" constituye el 37.08% de la
muestra, lo que indica que, en mas de un tercio de las areas analizadas, la igualdad

de oportunidades se esta implementando de manera sélida y efectiva.

Finalmente, el nivel "Muy alto" representa el 11.24% de la muestra, lo que
sugiere que, en aproximadamente una décima parte de las areas, la igualdad de

oportunidades se implementa de manera excepcionalmente bien.

Estos porcentajes proporcionan una vision clara de la distribucion de la
implementacion del Principio de igualdad de oportunidades en el contexto del
servicio civil en las personas de las areas en transito al regimen del Servicio Civil,
destacando las areas donde se necesita mejorar y aquellas donde se estan logrando
resultados sélidos. Esto subraya la importancia de continuar monitoreando y
mejorando la implementacion de este principio para garantizar un trato justo y

equitativo dentro del servicio civil.
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Tabla 4.

Dimensidon 3-Nivel de implementacion del principio de eficacia y eficiencia.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 16 17,98 17,98
Bajo 18 20,22 38,20
Regular 17 19,10 57,30
Alto 29 32,58 89,89
Muy alto 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 4.
Dimensién 3-Nivel de implementacion del principio de eficacia y eficiencia.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 4.

Los datos proporcionados en la Tabla 4 y Figura 4 presentan los porcentajes
de implementacion de la "Dimensién 3: Principio de eficacia y eficiencia" dentro
del marco de la "Variable 1: Implementacion de los principios de desempefio
laboral de la Ley del Servicio Civil" en las personas de las areas en transito al
régimen del Servicio Civil. Estos porcentajes son Utiles para comprender la
distribucién relativa de los diferentes niveles de implementacion de los principios

de eficacia y eficiencia en el servicio civil.
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Comenzando con el nivel de implementacion mas bajo, "Muy bajo", se ve
que representa el 17.98% de la muestra. Esto indica que aproximadamente una
quinta parte de las areas analizadas en transito al régimen del Servicio Civil,
muestran una implementacion muy deficiente de los principios de eficacia y

eficiencia, lo que sugiere la necesidad de mejoras significativas en estas areas.

El nivel "Bajo™ constituye el 20.22% de la muestra, lo que indica que un
poco mas de una quinta parte de las areas en transito al régimen del Servicio Civil,
presentan una implementacion baja de estos principios. Aunque ligeramente mejor
que el nivel "Muy bajo", aun sefiala un area significativa que requiere atencién y

mejora.

La categoria "Regular" representa el 19.10% de la muestra, lo que sugiere
que aproximadamente una quinta parte de las areas en transito al régimen del
Servicio Civil, muestran una implementacion aceptable de los principios de eficacia
y eficiencia. Sin embargo, podria haber margen para mejoras para asegurar una

aplicacion més consistente y efectiva.

Por otro lado, el nivel de implementacion "Alto" constituye el 32.58% de la
muestra, lo que indica que mas de un tercio de las areas en transito al régimen del
Servicio Civil muestran una implementacion sélida de estos principios. Esto sugiere
que, en una proporcién significativa de areas, los principios de eficacia y eficiencia

se estan aplicando de manera satisfactoria.

Finalmente, el nivel "Muy alto" representa el 10.11% de la muestra, lo que
indica que aproximadamente una décima parte de las areas en transito al régimen
del Servicio Civil, presentan una implementacion excepcionalmente buena de estos
principios, lo que es alentador, pero aln muestra margen para mejoras en otras

areas.
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4.3.2 Resultados descriptivos de la Variable 2 “Resistencia al

cambio.”

Tabla 5.
Nivel de resistencia al cambio.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 11 12,36 12,36
Bajo 32 35,96 48,31
Regular 19 21,35 69,66
Alto 11 12,36 82,02
Muy alto 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 5.

Nivel de resistencia al cambio.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 5.

Los datos presentados en la Tabla 5 y Figura 5 proporcionan una vision
detallada de cémo se percibe y se manifiesta la resistencia al cambio en el contexto

de la "Variable 1: Resistencia al cambio”. Estos datos se expresan en porcentajes,
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lo que facilita la comprension de la distribucion relativa de los diferentes niveles de

resistencia al cambio dentro de las organizaciones del servicio civil.

El nivel mas comdn de resistencia al cambio es el nivel "Bajo", que
representa aproximadamente el 35,96% de los casos. Esto indica que una
proporcién considerable de organizaciones del servicio civil enfrenta desafios
significativos para adaptarse a los cambios en su entorno. Esta alta proporcion
podria sugerir que existe una resistencia generalizada dentro de estas
organizaciones, lo que podria obstaculizar su capacidad para evolucionar y

responder eficazmente a las demandas cambiantes.

El nivel "Regular”, que representa alrededor del 21,35% de los casos,
sugiere que algunas organizaciones muestran una resistencia moderada al cambio.
Aunque no tan pronunciada como en el nivel "Bajo", esta resistencia aun puede
representar un desafio importante para el progreso y la innovacién dentro de estas

organizaciones.

Por otro lado, los niveles "Muy bajo" y "Alto" representan el 12,36% en
cada uno de los casos cada uno, lo que indica que hay algunas organizaciones que
muestran una resistencia extrema al cambio, mientras que otras parecen haber

abordado con éxito esta resistencia.

El nivel "Muy alto"”, que representa casi el 18% de los casos, muestra que
algunas organizaciones estan sobresaliendo en su capacidad para adaptarse y
responder al cambio de manera efectiva. Esto puede deberse a una cultura
organizativa receptiva al cambio, liderazgo efectivo o procesos bien establecidos

para gestionar la transicion.
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Tabla 6.

Dimension 1-Resistencia asociada a factores individuales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 11 12,36 12,36
Bajo 34 38,20 50,56
Regular 18 20,22 70,79
Alto 10 11,24 82,02
Muy alto 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 6.
Dimensién 1-Resistencia asociada a factores individuales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 6.

Los datos presentados en la Tabla 6 y Figura 6 ofrecen una comprension
detallada de la "Dimension 1: Resistencia asociada a factores individuales™ dentro
de la "Variable 2: Resistencia al cambio". Estos datos estdn expresados en
porcentajes, lo que permite una evaluacion clara de la distribucién de los diferentes

niveles de resistencia asociada a factores individuales en las organizaciones.
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El nivel mas predominante de resistencia es el nivel "Bajo"”, que representa
aproximadamente el 38.20% del total. Este hallazgo sugiere que una proporcion
significativa de la resistencia al cambio dentro de las organizaciones esta
influenciada por factores a nivel individual. Esto podria incluir la falta de
disposicion de los empleados para adaptarse a nuevos métodos o la percepcion

negativa hacia el cambio en si mismo.

Por otro lado, el nivel "Regular” constituye alrededor del 20.22% del total,
lo que indica que aun hay una proporcién considerable de resistencia asociada a
factores individuales en las organizaciones, aunque a un nivel mas moderado en

comparacion con el nivel "Bajo".

El nivel "Muy bajo" representa el 12.36% del total, lo que sugiere que
algunas organizaciones han logrado minimizar la resistencia asociada a factores
individuales de manera efectiva, quizas a través de estrategias de gestion del cambio

0 un entorno de trabajo que fomenta la adaptabilidad y la aceptacion del cambio.

Mientras tanto, los niveles "Alto" y "Muy alto” representan el 11.24% vy el
17.98% del total respectivamente, lo que indica que algunas organizaciones
enfrentan niveles significativos de resistencia al cambio asociada a factores
individuales. Estos hallazgos resaltan la importancia de comprender y abordar las
preocupaciones y resistencias individuales al cambio dentro de las organizaciones

para facilitar una transicion suave y exitosa.

Estos porcentajes proporcionan una imagen clara de la prevalencia y la
variedad de resistencia asociada a factores individuales dentro de las
organizaciones, destacando la necesidad de implementar estrategias efectivas de
gestion del cambio para promover una cultura organizativa mas adaptable y

receptiva.
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Tabla 7.

Sub Dimensién 1-Resistencia asociada al saber/conocer de los factores individuales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 12 13,48 13,48
Bajo 29 32,58 46,07
Regular 21 23,60 69,66
Alto 11 12,36 82,02
Muy alto 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 7.
Sub Dimensién 1-Resistencia asociada al saber/conocer de los factores individuales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 7.

Los datos presentados en la Tabla 7 y Figura 7 proporcionan una vision
detallada de la "Subdimension 1: Resistencia asociada al saber/conocer” dentro de
la "Dimension 1: Resistencia asociada a factores individuales” de la "Variable 2:
Resistencia al cambio". Estos datos estan expresados en porcentajes, lo que facilita
la comprension de la distribucion de los diferentes niveles de resistencia asociada

al conocimiento o saber en las organizaciones.
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El nivel mas predominante de resistencia asociada al saber/conocer es el
nivel "Bajo", que representa aproximadamente el 32.58% del total. Esto sugiere que
una proporcion significativa de la resistencia al cambio dentro de las organizaciones
esta relacionada con la falta de comprensién o conocimiento adecuado sobre los
cambios propuestos. Esto puede incluir la falta de informacion sobre los objetivos
del cambio, los beneficios esperados 0 como se implementaran los cambios en el

trabajo diario.

El nivel "Regular” constituye alrededor del 23.60% del total, lo que indica
que aun hay una proporcién considerable de resistencia asociada al conocimiento
en las organizaciones, aunque a un nivel mas moderado en comparacion con el nivel
"Bajo". Esto puede sugerir que algunas organizaciones tienen un conocimiento
parcial o inconsistente sobre los cambios propuestos, lo que contribuye a la

resistencia.

El nivel "Muy bajo" representa el 13.48% del total, lo que indica que
algunas organizaciones han logrado minimizar la resistencia asociada al
saber/conocer de manera efectiva. Esto puede ser resultado de una comunicacion
clara y efectiva sobre los cambios propuestos, asi como de programas de
capacitacion para garantizar que los empleados comprendan completamente los

cambios y estén preparados para adaptarse.

Mientras tanto, los niveles "Alto™ y "Muy alto" representan el 12.36% y el
17.98% del total respectivamente, lo que indica que algunas organizaciones
enfrentan niveles significativos de resistencia al cambio asociada al conocimiento.
Esto sugiere la necesidad de mejorar la comunicacion y la capacitacion para abordar
estas preocupaciones y promover una mayor comprension y aceptacion de los

cambios propuestos.
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Tabla 8.

Sub Dimensién 2-Resistencia asociada al hacer de los factores individuales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 13 14,61 14,61
Bajo 33 37,08 51,69
Regular 14 15,73 67,42
Alto 15 16,85 84,27
Muy alto 14 15,73 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 8.
Sub Dimensién 2-Resistencia asociada al hacer de los factores individuales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 8.

Los datos presentados en la Tabla 8 y Figura 8 proporcionan una
comprension detallada de la "Subdimension 2: Resistencia asociada al hacer" dentro
de la "Dimension 1: Resistencia asociada a factores individuales” de la "Variable
2: Resistencia al cambio”. Estos datos, expresados en porcentajes, ofrecen
informacion valiosa sobre como los factores relacionados con las acciones

individuales influyen en la resistencia al cambio dentro de las organizaciones.
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El nivel mas predominante de resistencia asociada al hacer es el nivel
"Bajo", representando aproximadamente el 37.08% del total. Esto sugiere que una
proporcion significativa de la resistencia al cambio dentro de las organizaciones
estd vinculada a la accion o la falta de accion por parte de los individuos. Esta
resistencia podria manifestarse en forma de apatia hacia los cambios propuestos o

una falta de compromiso con su implementacion.

El nivel "Alto" y el nivel "Muy alto" representan el 16.85% y el 15.73% del
total, respectivamente. Esto indica que una proporcion considerable de la
resistencia asociada al hacer en las organizaciones se manifiesta como una
oposicioén activa o una falta de cooperacion hacia los cambios propuestos. Estos
niveles mas altos de resistencia pueden obstaculizar significativamente los

esfuerzos de cambio y requeriran estrategias adicionales para abordarlos.

Por otro lado, los niveles "Muy bajo" y "Regular” representan el 14.61% y
el 15.73% del total, respectivamente. Estos porcentajes sugieren que en la
organizacion se ha logrado minimizar la resistencia asociada al hacer de manera

efectiva o experimentan niveles moderados de resistencia en este aspecto.

Estos porcentajes proporcionan una vision detallada de cémo las acciones
individuales influyen en la resistencia al cambio dentro de las organizaciones.
Destacan la importancia de abordar la resistencia al cambio no solo a través de la
comunicacion y la capacitacion, sino también mediante la promocion de la

participacién y el compromiso de los individuos en el proceso de cambio.
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Tabla 9.

Sub Dimension 3-Resistencia asociada al querer/sentir/desear de los factores individuales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 12 13,48 13,48
Bajo 27 30,34 43,82
Regular 24 26,97 70,79
Alto 9 10,11 80,90
Muy alto 17 19,10 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 9.
Sub Dimension 3-Resistencia asociada al querer/sentir/desear de los factores individuales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 9.

Los datos presentados en la Tabla 9 y Figura 9 ofrecen una vision detallada
de la "Subdimensién 3: Resistencia asociada al querer/sentir/desear” dentro de la
"Dimension 1: Resistencia asociada a factores individuales” de la "Variable 2:
Resistencia al cambio”. Estos datos, expresados en porcentajes, proporcionan
informacion importante sobre como los factores emocionales y motivacionales

influyen en la resistencia al cambio dentro de las organizaciones.
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El nivel mas predominante de resistencia asociada al querer/sentir/desear es
el nivel "Regular”, representando aproximadamente el 26.97% del total. Esto
sugiere que una proporcion significativa de la resistencia al cambio dentro de las
organizaciones esta relacionada con las emociones y deseos de los individuos. Esta
resistencia puede manifestarse en forma de temor al cambio, ansiedad o

simplemente una falta de entusiasmo hacia los cambios propuestos.

El nivel "Bajo" también es notable, representando el 30.34% del total. Esto
indica que una cantidad considerable de individuos dentro de las organizaciones
pueden tener una actitud relativamente positiva hacia el cambio, lo que puede

ayudar a facilitar su implementacion.

Los niveles "Muy bajo™ y "Muy alto" representan el 13.48% y el 19.10%
del total, respectivamente. Estos porcentajes sugieren que algunas organizaciones
han logrado minimizar la resistencia asociada al querer/sentir/desear de manera

efectiva, mientras que otras enfrentan desafios significativos en este aspecto.

El nivel "Alto", aunque menos comun, aun representa el 10.11% del total.
Esto indica que algunos individuos pueden experimentar una resistencia emocional

significativa hacia el cambio, lo que puede dificultar su aceptacién y adaptacion.

Estos porcentajes subrayan la importancia de comprender y abordar los
factores emocionales y motivacionales que contribuyen a la resistencia al cambio
dentro de las organizaciones. Identificar las preocupaciones y emociones
subyacentes de los empleados y trabajar para abordarlas puede ser importante para

fomentar una cultura organizativa mas receptiva y adaptable al cambio.
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Tabla 10.

Dimensidn 2-Resistencia asociada a factores organizacionales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 9 10,11 10,11
Bajo 32 35,96 46,07
Regular 20 22,47 68,54
Alto 12 13,48 82,02
Muy alto 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 10.

Dimensién 2-Resistencia asociada a factores organizacionales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 10.

Los datos de la Tabla 10 y Figura 10 proporcionan una comprension
detallada de la "Dimension 2: Resistencia asociada a factores organizacionales"
dentro del marco de la "Variable 2: Resistencia al cambio”. Estos datos estan
expresados en porcentajes y ofrecen informacion valiosa sobre cdmo los factores

internos de una organizacion pueden influir en la resistencia al cambio.
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El nivel mas predominante de resistencia asociada a factores
organizacionales es el nivel "Bajo", que representa aproximadamente el 35.96% del
total. Esto sugiere que una proporcién significativa de la resistencia al cambio
dentro de las organizaciones esta vinculada a aspectos relacionados con la
estructura, la cultura o los procesos internos de la organizacion. Esta resistencia
puede manifestarse en forma de burocracia, falta de recursos o resistencia pasiva a

los cambios propuestos.

El nivel "Regular" también es notable, constituyendo alrededor del 22.47%
del total. Esto indica que algunas organizaciones experimentan niveles moderados
de resistencia asociada a factores organizacionales, lo que puede indicar areas

donde se necesita mejorar la agilidad y la capacidad de adaptacion.

Los niveles "Muy bajo" y "Muy alto" representan el 10.11% y el 17.98%
del total, respectivamente. Esto sugiere que algunas organizaciones han logrado
minimizar la resistencia asociada a factores organizacionales de manera efectiva,
mientras que otras enfrentan desafios significativos en este aspecto. El nivel "Alto",
aungue menos comun, aun representa el 13.48% del total, lo que indica que algunas
organizaciones enfrentan obstaculos mas sustanciales debido a sus estructuras o

culturas organizativas.

Estos porcentajes resaltan la importancia de abordar los factores internos de
una organizacion que pueden contribuir a la resistencia al cambio. Identificar y
abordar las barreras organizacionales puede ser esencial para facilitar una
implementacion mas suave y efectiva de los cambios propuestos, promoviendo asi

una cultura organizativa mas agil y adaptable.
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Tabla 11.

Sub Dimension 1-Resistencia global de los factores organizacionales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 9 10,11 10,11
Bajo 35 39,33 49,44
Regular 17 19,10 68,54
Alto 11 12,36 80,90
Muy alto 17 19,10 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 11.
Sub Dimension 1-Resistencia global de los factores organizacionales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 11.

Los datos presentados en la Tabla 11 y Figura 11 ofrecen una perspectiva
detallada de la "Subdimension 1: Resistencia global™ dentro de la "Dimension 2:
Resistencia asociada a factores organizacionales"” de la "Variable 2: Resistencia al
cambio”. Estos datos, expresados en porcentajes, son fundamentales para
comprender como los diversos factores organizacionales influyen en la resistencia

general al cambio dentro de una organizacion.
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El nivel mas predominante de resistencia global es el nivel "Bajo”, que
representa aproximadamente el 39.33% del total. Esto sugiere que la mayoria de las
organizaciones experimentan cierto grado de resistencia al cambio, pero esta
resistencia generalmente se considera manejable. Es posible que estas
organizaciones cuenten con estructuras organizativas flexibles o una cultura que
fomente la adaptabilidad, lo que facilita la aceptaciéon y la implementacion de

cambios.

El nivel "Regular" y el nivel "Muy alto" representan cada uno alrededor del
19.10% del total. Esto indica que hay una cantidad significativa de organizaciones
que experimentan niveles moderados o extremadamente altos de resistencia al
cambio en general. Estas organizaciones pueden enfrentar desafios considerables
para implementar cambios exitosos debido a barreras organizacionales mas

profundas o una cultura resistente al cambio.

El nivel "Muy bajo" y el nivel "Alto" representan el 10.11% y el 12.36% del
total, respectivamente. Estos porcentajes sugieren que algunas organizaciones han
logrado minimizar la resistencia global de manera efectiva, mientras que otras
enfrentan desafios significativos en este aspecto. El nivel "Alto" indica que algunas
organizaciones pueden tener una resistencia general mas marcada debido a

problemas subyacentes en la estructura o cultura organizacional.

Estos porcentajes resaltan la importancia de evaluar y abordar la resistencia
al cambio en todas sus formas, tanto a nivel individual como organizacional.
Identificar las areas donde la resistencia es mas pronunciada puede ayudar a las
organizaciones a desarrollar estrategias mas efectivas para superar estos desafios y

promover una implementacion exitosa de cambios en el entorno laboral.
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Tabla 12.

Sub Dimension 2-Resistencia al proyecto de cambio de los factores organizacionales.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Muy bajo 10 11,24 11,24
Bajo 32 35,96 47,19
Regular 17 19,10 66,29
Alto 13 14,61 80,90
Muy alto 17 19,10 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 12.
Sub Dimension 2-Resistencia al proyecto de cambio de los factores organizacionales.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 12.

Los datos presentados en la Tabla 12 y Figura 12 ofrecen una vision
detallada de la "Subdimension 2: Resistencia al proyecto de cambio” dentro de la
"Dimension 2: Resistencia asociada a factores organizacionales" de la "Variable 2:
Resistencia al cambio”. Estos datos, expresados en porcentajes, son fundamentales
para comprender como los factores relacionados con el proyecto de cambio

especifico influyen en la resistencia dentro de una organizacion.
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El nivel mas predominante de resistencia al proyecto de cambio es el nivel
"Bajo", que representa aproximadamente el 35.96% del total. Esto sugiere que la
mayoria de las organizaciones experimentan cierta resistencia al cambio en relacion
con proyectos especificos, pero en general, esta resistencia se considera manejable.
Es posible que estas organizaciones cuenten con procesos bien definidos para la
gestion del cambio, lo que facilita la aceptacién y la implementacion exitosa de los

proyectos.

El nivel "Regular” y el nivel "Muy alto" representan cada uno alrededor del
19.10% del total. Esto indica que hay una cantidad significativa de organizaciones
que experimentan niveles moderados o extremadamente altos de resistencia en
relacion con proyectos de cambio especificos. Estas resistencias pueden ser
causadas por diversos factores, como la falta de comunicacion efectiva, la
resistencia al cambio arraigada en la cultura organizacional o la percepcion negativa

hacia el proyecto en si mismo.

El nivel "Muy bajo" y el nivel "Alto" representan el 11.24% y el 14.61% del
total, respectivamente. Estos porcentajes sugieren que algunas organizaciones han
logrado minimizar la resistencia al proyecto de cambio de manera efectiva, mientras
que otras enfrentan desafios significativos en este aspecto. El nivel "Alto™ indica
que algunas organizaciones pueden enfrentar resistencia particularmente fuerte en
relacion con proyectos de cambio especificos, 0 que puede requerir estrategias

adicionales de gestion del cambio para superar.

Estos porcentajes subrayan la importancia de evaluar y abordar la
resistencia al cambio en relacion con proyectos especificos dentro de una
organizacion. Identificar las causas subyacentes de esta resistencia y desarrollar
estrategias especificas para abordarlas puede ser fundamental para el éxito de los

proyectos de cambio y el progreso de la organizacion en su conjunto.
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4.3.3 Resultados descriptivos de los items de la Variable 1
“Implementacion de los principios sobre desempeiio laboral de

la Ley del Servicio Civil.”

4.3.3.1. Dimension 1 — Principio de meritocracia.

Tabla 13.

item 1 - La meritocracia que se aplica en PRONIS fortalece en general la gestion publica de esta institucion.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 26 29,21 29,21
En desacuerdo 28 31,46 60,67
Indiferente 10 11,24 71,91
De acuerdo 15 16,85 88,76
Totalmente de acuerdo 10 11,24 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 13.
item 1 - La meritocracia que se aplica en PRONIS fortalece en general la gestion publica de esta
institucion.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 13.
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La Tabla 13 y la Figura 13 presentan datos sobre la percepcion de los
encuestados acerca de si la meritocracia aplicada en PRONIS fortalece la gestion

publica de la institucion.

En cuanto a los porcentajes, se puede observar que el 29.21% de los
encuestados indicaron estar "Totalmente en desacuerdo” con esta afirmacion,
mientras que un porcentaje ligeramente mayor, el 31.46%, expresd estar
simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una parte significativa de los
encuestados tiene reservas o incluso una percepcion negativa sobre la efectividad

de la meritocracia en fortalecer la gestion publica en PRONIS.

Por otro lado, el 11.24% de los encuestados indicaron estar "Indiferentes™
respecto a esta afirmacion, lo que sugiere que no tienen una opinion clara o firme
al respecto. Mientras tanto, el 16.85% indicé estar "De acuerdo™ y otro 11.24%
indico estar "Totalmente de acuerdo”, lo que suma un 28.09% de los encuestados
que perciben que la meritocracia si contribuye al fortalecimiento de la gestion
publica en PRONIS.

Estos datos revelan una diversidad de opiniones, pero muestran que una
parte considerable de los encuestados no ve una contribucion clara de la

meritocracia en la mejora de la gestion publica de PRONIS.
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Tabla 14.
item 2 - La existencia de una linea de carrera en PRONIS permite disponer de mejores servidores pablicos,

mas capacitados y competentes en su funcién publica.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 22 24,72 24,72
En desacuerdo 18 20,22 44,94
Indiferente 8 8,99 53,93
De acuerdo 22 24,72 78,65
Totalmente de acuerdo 19 21,35 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 14.
item 2 - La existencia de una linea de carrera en PRONIS permite disponer de mejores servidores
publicos, mas capacitados y competentes en su funcién publica.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 14.

Los datos de la Tabla 14 y la Figura 14 muestran la percepcion de los
encuestados sobre si la existencia de una linea de carrera en PRONIS permite
disponer de mejores servidores publicos, mas capacitados y competentes en su

funcién puablica.
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Observando los porcentajes, se ve que un 24.72% de los encuestados
indicaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 20.22% expreso estar
simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una parte considerable de los
encuestados no cree que la existencia de una linea de carrera en PRONIS conduzca

a tener servidores publicos de mayor calidad y competencia.

Por otro lado, un 24.72% indicd estar "De acuerdo" y un 21.35% indico estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que suma un 46.07% de los encuestados que perciben
gue la existencia de una linea de carrera en PRONIS si permite disponer de mejores

servidores publicos, mas capacitados y competentes en su funcion publica.

El 8.99% de los encuestados indico estar “"Indiferente™ respecto a esta

afirmacion, lo que sugiere que no tienen una opinion clara al respecto.

Estos datos muestran una division de opiniones, pero revelan que una parte
significativa de los encuestados si cree que la existencia de una linea de carrera en
PRONIS tiene un impacto positivo en la calidad y competencia de los servidores

publicos.
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Tabla 15.
item 3 - La meritocracia aplicada en PRONIS limita la discrecionalidad y permite seleccionar al mejor

personal para ejercer su funcién publica.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 18 20,22 20,22
En desacuerdo 26 29,21 49,44
Indiferente 17 19,10 68,54
De acuerdo 19 21,35 89,89
Totalmente de acuerdo 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 15.
item 3 - La meritocracia aplicada en PRONIS limita la discrecionalidad y permite seleccionar al

mejor personal para ejercer su funcion publica.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 15.

Los datos de la Tabla 15 y la Figura 15 ofrecen una vision de la percepcion
de los encuestados sobre si la meritocracia aplicada en PRONIS limita la
discrecionalidad y permite seleccionar al mejor personal para ejercer su funcion

publica.
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Al analizar los porcentajes, Se observa que el 29.21% de los encuestados
expresaron estar "En desacuerdo”, mientras que el 20.22% indicaron estar
"Totalmente en desacuerdo”. Esto sugiere que una parte considerable de los
encuestados no percibe que la meritocracia aplicada en PRONIS logre limitar la

discrecionalidad y seleccionar al mejor personal.

Por otro lado, el 21.35% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
el 10.11% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”, sumando un 31.46% que ve
que la meritocracia si limita la discrecionalidad y permite la seleccion del mejor

personal para ejercer sus funciones publicas.

El 19.10% de los encuestados se mostraron “Indiferentes”, lo que sugiere

que no tienen una opinidn clara al respecto.

En general, estos datos revelan una division de opiniones sobre si la
meritocracia aplicada en PRONIS realmente logra limitar la discrecionalidad y
seleccionar al mejor personal, con una parte considerable de los encuestados que

no estan convencidos de que este sea el caso
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Tabla 16.

item 4 - Todos los cargos dentro del PRONIS deberian realizarse por concurso pablico.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 15 16,85 16,85
En desacuerdo 8 8,99 25,84
Indiferente 4 4,49 30,34
De acuerdo 31 34,83 65,17
Totalmente de acuerdo 31 34,83 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 16.
item 4 - Todos los cargos dentro del PRONIS deberian realizarse por concurso publico.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 16.

Los datos de la Tabla 16 y la Figura 16 ofrecen una vision sobre la
percepcion de los encuestados en relacion con la afirmacion "Todos los cargos
dentro del PRONIS deberian realizarse por concurso publico”, en el contexto del

principio de meritocracia.

Al examinar los porcentajes, se observa que un 16.85% de los encuestados

expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 8.99% indicaron
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estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados se opone firmemente a la idea de que todos los cargos dentro del

PRONIS deban ser asignados mediante concursos publicos.

Por otro lado, el 34.83% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 34.83% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 69.66% de los
encuestados que apoyan la idea de que todos los cargos dentro del PRONIS

deberian ser asignados mediante concursos publicos.

Solo un pequefio porcentaje, el 4.49%, se mostré "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Se tiene que la mayoria de los encuestados estan a favor de que todos los
cargos dentro del PRONIS se asignen a través de concursos publicos, lo que sugiere
un fuerte respaldo a la implementacion del principio de meritocracia en el proceso

de seleccion de personal dentro de la institucion.
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Tabla 17.

item 5 - Todos los trabajadores del PRONIS deben ser evaluados permanentemente.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 14,61
En desacuerdo 9 10,11 24,72
Indiferente 5 5,62 30,34
De acuerdo 33 37,08 67,42
Totalmente de acuerdo 29 32,58 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 17.

item 5 - Todos los trabajadores del PRONIS deben ser evaluados permanentemente.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 17.

Los datos de la Tabla 17 y la Figura 17 proporcionan informacion sobre la
percepcion de los encuestados en relacion con la afirmacion "Todos los trabajadores
del PRONIS deben ser evaluados permanentemente”, dentro del contexto del

principio de meritocracia.

Al analizar los porcentajes, Se observa que el 14.61% de los encuestados

expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 10.11% indicaron
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estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados se opone firmemente a la idea de que todos los trabajadores del
PRONIS deban ser evaluados permanentemente.

Por otro lado, el 37.08% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 32.58% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 69.66% de los
encuestados que apoyan la idea de que todos los trabajadores del PRONIS deben

ser evaluados permanentemente.

Solo un pequefio porcentaje, el 5.62%, se mostré "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

La mayoria de los encuestados estan a favor de la evaluacién permanente de
todos los trabajadores del PRONIS, lo que sugiere un fuerte respaldo a la
implementacion del principio de meritocracia en el proceso de evaluacion del

desempefio laboral dentro de la institucion
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4.3.3.2. Dimension 2 — Principio de igualdad de oportunidades.

Tabla 18.
item 6 - La implementacion del servicio civil genera el acceso en la progresion en la carrera de los
servidores.
Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 14,61
En desacuerdo 12 13,48 28,09
Indiferente 17 19,10 47,19
De acuerdo 34 38,20 85,39
Totalmente de acuerdo 13 14,61 100,00

Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 18.
item 6 - La implementacion del servicio civil genera el acceso en la progresion en la carrera de

los servidores.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 18.

Los datos de la Tabla 18 y la Figura 18 proporcionan informacion sobre la
percepcion de los encuestados en relacion con la afirmacién "La implementacion
del servicio civil genera el acceso en la progresion en la carrera de los servidores",

dentro del contexto del principio de igualdad de oportunidades.
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Al analizar los porcentajes, se puede observar que el 14.61% de los
encuestados expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 13.48%
indicaron estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados no percibe que la implementacion del servicio civil conduzca al acceso

en la progresion en la carrera de los servidores.

Por otro lado, el 38.20% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 14.61% indicaron estar "Totalmente de acuerdo". Esto suma un 52.81% de los
encuestados que apoyan la idea de que la implementacion del servicio civil genera

acceso en la progresion en la carrera de los servidores.

Un porcentaje significativo, el 19.10%, se mostro "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Mediante el andlisis se tiene que mientras que una parte considerable de los
encuestados esta de acuerdo con la afirmacion, una minoria no esta convencida de
que la implementacion del servicio civil realmente conduzca al acceso en la

progresion en la carrera de los servidores en el PRONIS.



101

Tabla 19.

item 7 - La implementacion del servicio civil mejora el monto de las remuneraciones de los servidores.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 14,61
En desacuerdo 16 17,98 32,58
Indiferente 18 20,22 52,81
De acuerdo 30 33,71 86,52
Totalmente de acuerdo 12 13,48 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 19.
item 7 - La implementacion del servicio civil mejora el monto de las remuneraciones de los

servidores.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 19.

Los datos de la Tabla 19 y la Figura 19 presentan la percepcion de los
encuestados en relacion con la afirmacion "La implementacion del servicio civil
mejora el monto de las remuneraciones de los servidores”, dentro del contexto del

principio de igualdad de oportunidades.

Al examinar los porcentajes, se puede observar que el 14.61% de los

encuestados expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 17.98%
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indicaron estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados no percibe que la implementacién del servicio civil mejore el monto

de las remuneraciones de los servidores.

Por otro lado, el 33.71% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 13.48% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 47.19% de los
encuestados que apoyan la idea de que la implementacion del servicio civil si

mejora el monto de las remuneraciones de los servidores.

Un porcentaje significativo, el 20.22%, se mostrd "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacién, una minoria no esta convencida de que la implementacién del servicio
civil realmente mejore el monto de las remuneraciones de los servidores en el
PRONIS.
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Tabla 20.

item 8 - La implementacion del servicio civil mejora el proceso de las capacitaciones de los servidores.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 13,48
En desacuerdo 15 16,85 30,34
Indiferente 17 19,10 49,44
De acuerdo 35 39,33 88,76
Totalmente de acuerdo 10 11,24 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 20.
item 8 - La implementacion del servicio civil mejora el proceso de las capacitaciones de los

servidores.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 20.

Los datos de la Tabla 20 y la Figura 20 proporcionan una vision de la
percepcion de los encuestados en relacion con la afirmacién "La implementacion
del servicio civil mejora el proceso de las capacitaciones de los servidores", dentro

del contexto del principio de igualdad de oportunidades.

Al analizar los porcentajes, Se observa que el 13.48% de los encuestados

expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 16.85% indicaron
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estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados no percibe que la implementacién del servicio civil mejore el proceso

de las capacitaciones de los servidores.

Por otro lado, el 39.33% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 11.24% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 50.57% de los
encuestados que apoyan la idea de que la implementacion del servicio civil si

mejora el proceso de las capacitaciones de los servidores.

Un porcentaje significativo, el 19.10%, se mostrd "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacion, una minoria no esta convencida de que la implementacion del servicio
civil realmente mejore el proceso de las capacitaciones de los servidores en el
PRONIS.
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Tabla 21.

item 9 - La implementacion del servicio civil mejora la gestion de las compensaciones de los servidores.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 14 15,73 15,73
En desacuerdo 15 16,85 32,58
Indiferente 22 24,72 57,30
De acuerdo 27 30,34 87,64
Totalmente de acuerdo 11 12,36 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 21.
item 9 - La implementacion del servicio civil mejora la gestion de las compensaciones de los

servidores.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 21.

Los datos de la Tabla 21 y la Figura 21 muestran la percepcion de los
encuestados sobre la afirmacion "La implementacion del servicio civil mejora la
gestion de las compensaciones de los servidores", dentro del contexto del principio

de igualdad de oportunidades.

Al analizar los porcentajes, Se observa que el 15.73% de los encuestados

expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 16.85% indicaron
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estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados no percibe que la implementacién del servicio civil mejore la gestion

de las compensaciones de los servidores.

Por otro lado, el 30.34% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 12.36% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 42.70% de los
encuestados que apoyan la idea de que la implementacion del servicio civil si

mejora la gestion de las compensaciones de los servidores.

Un porcentaje significativo, el 24.72%, se mostrd "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacién, una minoria no esta convencida de que la implementacién del servicio
civil realmente mejore la gestion de las compensaciones de los servidores en el
PRONIS.
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Tabla 22.

item 10 - La implementaci6n del servicio civil mejora la seguridad social y pensiones de los servidores.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 13,48
En desacuerdo 18 20,22 33,71
Indiferente 22 24,72 58,43
De acuerdo 29 32,58 91,01
Totalmente de acuerdo 8 8,99 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 22.
item 10 - La implementacion del servicio civil mejora la seguridad social y pensiones de los

servidores.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 22.

Los datos de la Tabla 22 y la Figura 22 ofrecen una vision de la percepcion
de los encuestados en relacion con la afirmacion “La implementacion del servicio
civil mejora la seguridad social y pensiones de los servidores”, dentro del contexto

del principio de igualdad de oportunidades.

Al analizar los porcentajes, Se observa que el 13.48% de los encuestados

expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 20.22% indicaron
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estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados no percibe que laimplementacién del servicio civil mejore la seguridad

social y pensiones de los servidores.

Por otro lado, el 32.58% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 8.99% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 41.57% de los
encuestados que apoyan la idea de que la implementacion del servicio civil si

mejora la seguridad social y pensiones de los servidores.

Un porcentaje significativo, el 24.72%, se mostrd "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacién, una minoria no esta convencida de que la implementacién del servicio
civil realmente mejore la seguridad social y pensiones de los servidores en el
PRONIS.
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4.3.3.3. Dimensién 3 — Principio de eficacia y eficiencia.

Tabla 23.
item 11 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS es muy importante para hacer mas eficaz y

eficiente la gestion publica.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 13,48
En desacuerdo 18 20,22 33,71
Indiferente 16 17,98 51,69
De acuerdo 31 34,83 86,52
Totalmente de acuerdo 12 13,48 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 23.
[tem 11 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS es muy importante para hacer

mas eficaz y eficiente la gestion publica.

40%
34.83%
35%
30%
25%
20.22%
20% 17.98%

15% 13.48% 13.48%

ENCUESTADOS (%)

10%

5%

0%
@ Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Indiferente De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 23.
Los datos de la Tabla 23 y la Figura 23 proporcionan una vision de la

percepcion de los encuestados en relacion con la afirmacion "La aplicacion de la

Ley del Servicio Civil en PRONIS es muy importante para hacer mas eficaz y
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eficiente la gestion puablica”, dentro del contexto del principio de eficacia y

eficiencia.

Al examinar los porcentajes, se puede observar que el 13.48% de los
encuestados expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 20.22%
indicaron estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una minoria de los
encuestados no percibe que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS

sea importante para mejorar la eficacia y eficiencia de la gestion publica.

Por otro lado, el 34.83% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 13.48% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 48.31% de los
encuestados que apoyan la idea de que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil es

importante para hacer mas eficaz y eficiente la gestion publica en PRONIS.

Un porcentaje significativo, el 17.98%, se mostro "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacion, una minoria no esta convencida de que la aplicacion de la Ley del
Servicio Civil sea importante para mejorar la eficacia y eficiencia de la gestion
publica en el PRONIS.
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Tabla 24.
item 12 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS permite cerrar algunas brechas

administrativas existentes en la gestién actual.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 13,48
En desacuerdo 20 22,47 35,96
Indiferente 16 17,98 53,93
De acuerdo 32 35,96 89,89
Totalmente de acuerdo 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 24.
item 12 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS permite cerrar algunas brechas
administrativas existentes en la gestion actual.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 24.

Los datos de la Tabla 24 y la Figura 24 muestran la percepcion de los
encuestados en relacion con la afirmacion "La aplicacion de la Ley del Servicio
Civil en PRONIS permite cerrar algunas brechas administrativas existentes en la

gestién actual”, dentro del contexto del principio de eficacia y eficiencia.



112

Al analizar los porcentajes, Se observa que el 13.48% de los encuestados
expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 22.47% indicaron
estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una parte considerable de los
encuestados no percibe que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS

permita cerrar algunas brechas administrativas existentes en la gestion actual.

Por otro lado, el 35.96% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 10.11% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 46.07% de los
encuestados que apoyan la idea de que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil si
permite cerrar algunas brechas administrativas existentes en la gestion actual en
PRONIS.

Un porcentaje significativo, el 17.98%, se mostro "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacion, una minoria no estd convencida de que la aplicacion de la Ley del
Servicio Civil permita cerrar algunas brechas administrativas en la gestion actual
del PRONIS.
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Tabla 25.
item 13 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS reduce la burocracia en los tramites

administrativos.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 17 19,10 19,10
En desacuerdo 23 25,84 44,94
Indiferente 21 23,60 68,54
De acuerdo 23 25,84 94,38
Totalmente de acuerdo 5 5,62 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 25.
item 13 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS reduce la burocracia en los

tramites administrativos.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 25.

Los datos de la Tabla 25 y la Figura 25 muestran la percepcion de los
encuestados en relacion con la afirmacion "La aplicacion de la Ley del Servicio
Civil en PRONIS reduce la burocracia en los tramites administrativos”, dentro del

contexto del principio de eficacia y eficiencia.
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Al analizar los porcentajes, Se observa que el 19.10% de los encuestados
expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 25.84% indicaron
estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una parte considerable de los
encuestados no percibe que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS

reduzca la burocracia en los tramites administrativos.

Por otro lado, el 25.84% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 5.62% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 31.46% de los
encuestados que apoyan la idea de que la aplicacién de la Ley del Servicio Civil si

reduce la burocracia en los trdmites administrativos en PRONIS.

Un porcentaje significativo, el 23.60%, se mostro "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aungue una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacion, una minoria no estd convencida de que la aplicacion de la Ley del

Servicio Civil reduzca la burocracia en los tramites administrativos en el PRONIS.
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Tabla 26.
item 14 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS permitira que la institucién cumpla sus metas

y objetivos anuales programados.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 14,61
En desacuerdo 18 20,22 34,83
Indiferente 19 21,35 56,18
De acuerdo 30 33,71 89,89
Totalmente de acuerdo 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 26.
item 14 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS permitira que la institucion
cumpla sus metas y objetivos anuales programados.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 26.

Los datos de la Tabla 26 y la Figura 26 muestran la percepcién de los
encuestados en relacion con la afirmacion "La aplicacion de la Ley del Servicio
Civil en PRONIS permitira que la institucion cumpla sus metas y objetivos anuales

programados”, dentro del contexto del principio de eficacia y eficiencia.



116

Al analizar los porcentajes, Se observa que el 14.61% de los encuestados
expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 20.22% indicaron
estar simplemente "En desacuerdo”. Esto sugiere que una parte considerable de los
encuestados no percibe que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS

permitira que la institucion cumpla sus metas y objetivos anuales programados.

Por otro lado, el 33.71% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
otro 10.11% indicaron estar "Totalmente de acuerdo”. Esto suma un 43.82% de los
encuestados que apoyan la idea de que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil si
permitira que la institucién cumpla sus metas y objetivos anuales programados en
PRONIS.

Un porcentaje significativo, el 21.35%, se mostro "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aunque una parte considerable de los encuestados esta de acuerdo con la
afirmacion, una minoria no estd convencida de que la aplicacion de la Ley del
Servicio Civil permita que la institucion cumpla sus metas y objetivos anuales

programados en el PRONIS.
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Tabla 27.
item 15 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS se fortalecen los procesos administrativos al

disponer de personal mas capacitado.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente en desacuerdo 16 17,98 17,98
En desacuerdo 14 15,73 33,71
Indiferente 15 16,85 50,56
De acuerdo 35 39,33 89,89
Totalmente de acuerdo 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 27.
item 15 - La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS se fortalecen los procesos
administrativos al disponer de personal mas capacitado.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 27.

Los datos de la Tabla 27 y la Figura 27 reflejan la percepcion de los
encuestados sobre la afirmacion "La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en
PRONIS fortalece los procesos administrativos al disponer de personal maés

capacitado”, en el contexto del principio de eficacia y eficiencia.
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Observando los porcentajes, se nota que un 17.98% de los encuestados
expresaron estar "Totalmente en desacuerdo”, mientras que un 15.73% indicaron
estar simplemente "En desacuerdo". Esto sugiere que una minoria no ve que la
aplicacion de la Ley del Servicio Civil fortalezca los procesos administrativos

debido a un personal mas capacitado.

Por otro lado, el 39.33% de los encuestados indicaron estar "De acuerdo”, y
un 10.11% indicaron estar "Totalmente de acuerdo™. Esto suma un 49.44% de los
encuestados que apoyan la idea de que la aplicacion de la Ley del Servicio Civil si

fortalece los procesos administrativos al tener un personal méas capacitado.

Un porcentaje significativo, el 16.85%, se mostro "Indiferente” respecto a

esta afirmacion.

Aungue una parte considerable de los encuestados estd de acuerdo con la
afirmacion, una minoria no estd convencida de que la aplicacion de la Ley del
Servicio Civil efectivamente fortalezca los procesos administrativos debido a un

personal méas capacitado en el PRONIS.
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4.3.4 Resultados descriptivos de los items de la Variable 2

“Resistencia al cambio.”

4.3.4.1 Dimensidon 1 — Factores individuales.

a. Factores individuales asociados al saber/conocer.
Tabla 28.
item 1 - Considero que la Alta Direccién impulsaria el conocimiento tedrico — practico sobre el proceso de
cambio.
Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 10 11,24 11,24
De acuerdo 31 34,83 46,07
Indiferente 20 22,47 68,54
En desacuerdo 17 19,10 87,64
Totalmente en desacuerdo 11 12,36 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 28.
item 1 - Considero que la Alta Direccién impulsaria el conocimiento tedrico — practico sobre el

proceso de cambio.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 28.
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Los resultados de la investigacion indicaron una diversidad de percepciones
entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS) en
relacion con el item 1: "Considero que la Alta Direccién impulsaria el conocimiento
tedrico-practico sobre el proceso de cambio”. De acuerdo con los datos mostrados
en la Tabla 28 y Figura 28, un 34,83% de los encuestados expreso estar "De
acuerdo™ con esta afirmacion, lo que representa la categoria con mayor frecuencia
y sugiere que una proporcion considerable de los servidores percibié un apoyo

adecuado de la Alta Direccion en la promocidn de conocimientos sobre el cambio.

Sin embargo, un 22,47% de los participantes respondié de forma
"Indiferente”, lo que podria interpretarse como una falta de opinidon o interés
respecto a las acciones de la Alta Direccion en este aspecto. Este porcentaje reflejé
la segunda frecuencia més alta, indicando una neutralidad significativa que podria

influir en la adopcion de cambios en el entorno organizacional.

En cuanto a las respuestas negativas, un 19,10% de los encuestados sefialo
estar "En desacuerdo"”, mientras que un 12,36% manifesto estar "Totalmente en
desacuerdo”, evidenciando una notable percepcién de que la Alta Direccion no
apoyaria suficientemente el conocimiento teorico-practico sobre el cambio.
Finalmente, un 11,24% indicé estar "Totalmente de acuerdo”, el porcentaje mas
bajo, lo que revela que una pequefia proporcidn percibié un fuerte respaldo de la

Alta Direccion en el impulso al conocimiento sobre el cambio.

Estos resultados muestran un panorama diverso en las percepciones de los
servidores del PRONIS sobre el apoyo de la Alta Direccion en relacion con el
proceso de cambio, destacAndose una ligera tendencia hacia la aceptacion de dicho
apoyo, aunque con una significativa proporcién de respuestas indiferentes y

negativas.
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Tabla 29.

item 2 - Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 14 15,73 15,73
De acuerdo 28 31,46 47,19
Indiferente 21 23,60 70,79
En desacuerdo 17 19,10 89,89
Totalmente en desacuerdo 9 10,11 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 29.
item 2 - Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 29.

Los resultados de la investigacion reflejaron percepciones variadas entre 1os
servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS) respecto al
item 2: "Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo”. Segun los datos
presentados en la Tabla 29 y Figura 29, un 31,46% de los encuestados manifesto
estar "De acuerdo" con esta afirmacion, siendo esta la categoria con mayor
frecuencia y sugiriendo que una porcién significativa del personal percibié una

disposicion general para trabajar en equipo.
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Un 23,60% de los participantes respondio de forma "Indiferente™, ocupando
la segunda posicion en frecuencia y evidenciando una actitud neutral o falta de una

opinidn solida respecto a la propensién del equipo hacia el trabajo colaborativo.

En cuanto a las opiniones negativas, un 19,10% indicO estar "En
desacuerdo”, mientras que un 10,11% manifesto estar "Totalmente en desacuerdo”,
mostrando que una porcion de los encuestados percibid una carencia de inclinacién
hacia el trabajo en equipo. Finalmente, un 15,73% expresé estar "Totalmente de
acuerdo", ocupando una posicién intermedia y reflejando que una pequefia parte del

personal percibié un alto nivel de disposicién para el trabajo en equipo.

Estos resultados evidencian una diversidad de percepciones entre los
servidores del PRONIS sobre la inclinacion hacia el trabajo en equipo, con una leve
tendencia hacia el acuerdo, aunque con un porcentaje significativo de respuestas

indiferentes y en desacuerdo.
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Tabla 30.

item 3 - Considero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los conflictos.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 10 11,24 11,24
De acuerdo 28 31,46 42,70
Indiferente 21 23,60 66,29
En desacuerdo 14 15,73 82,02
Totalmente en desacuerdo 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 30.
item 3 - Considero que los funcionarios harian un adecuado manejo de los conflictos.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 30.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 3: "Considero que los
funcionarios harian un adecuado manejo de los conflictos" reflejaron una diversidad
de opiniones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 30 y Figura 30, el
31,46% de los encuestados manifestd estar "De acuerdo” con esta afirmacion,

siendo esta la categoria con mayor frecuencia, lo cual sugiere que una parte
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significativa del personal consideré que los funcionarios tendrian un manejo

adecuado de los conflictos.

Sin embargo, el 23,60% de los participantes se posiciond6 como
"Indiferente”, lo que refleja una notable neutralidad o falta de una opinién definida
sobre las habilidades de los funcionarios para gestionar conflictos, situdndose como

la segunda respuesta mas frecuente.

En cuanto a las opiniones en desacuerdo, el 17,98% indicO estar
"Totalmente en desacuerdo” y el 15,73% manifestd estar "En desacuerdo”,
revelando una percepcién considerable de que los funcionarios no gestionarian
adecuadamente los conflictos. Finalmente, el 11,24% expreso estar "Totalmente de
acuerdo”, el porcentaje méas bajo, lo que indica que una pequefia fraccion del
personal percibid con certeza que los funcionarios harian un manejo adecuado de

los conflictos.

Estos resultados reflejan un espectro variado de percepciones entre los
servidores del PRONIS respecto al manejo de conflictos por parte de los
funcionarios, con una tendencia leve hacia el acuerdo, aunque una proporcion

significativa de respuestas en desacuerdo e indiferencia también se hizo presente.



125

Tabla 31.

item 4 - Considero que existiria un alto nivel de comunicacion entre el personal.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 12 13,48 13,48
De acuerdo 24 26,97 40,45
Indiferente 22 24,72 65,17
En desacuerdo 17 19,10 84,27
Totalmente en 14 1573 100,00
desacuerdo
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 31.

item 4 - Considero que existiria un alto nivel de comunicacién entre el personal.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 31.

Los resultados obtenidos en el item 4: "Considero que existiria un alto nivel
de comunicacion entre el personal” evidenciaron percepciones diversas entre 1os
servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS). Segun los
datos presentados en la Tabla 31 y Figura 31, el 26,97% de los encuestados expreso
estar "De acuerdo™ con la afirmacién, siendo esta la categoria con mayor frecuencia,
lo cual sugiere que una porcidn significativa del personal percibi6 un buen nivel de

comunicacion entre sus compaferos.
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Un 24,72% de los participantes se mostrd "Indiferente”, lo que representa la
segunda frecuencia mas alta y revela una posicién neutral o una posible falta de

opinion clara sobre el nivel de comunicacion en la organizacion.

En cuanto a las percepciones negativas, un 19,10% de los encuestados
indico estar "En desacuerdo™ y un 15,73% manifestd estar "Totalmente en
desacuerdo”, reflejando que una parte notable del personal percibi6 carencias en el
nivel de comunicacion. Finalmente, un 13,48% sefalé estar "Totalmente de
acuerdo", lo que indica que solo una pequefia proporcién considerd con firmeza que

existe un alto nivel de comunicacién entre el personal.

Estos resultados reflejan una variedad de opiniones entre los servidores del
PRONIS respecto a la percepcién de comunicacion, con una ligera tendencia al
acuerdo, aunque con una considerable cantidad de respuestas en desacuerdo e
indiferentes, sugiriendo una percepcion mixta sobre la efectividad de la

comunicacion interna en la organizacion.
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Tabla 32.

item 5 - Considero que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar el hacer las tareas encargadas.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 12 13,48 13,48
De acuerdo 39 43,82 57,30
Indiferente 12 13,48 70,79
En desacuerdo 14 15,73 86,52
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 32.
item 5 - Considero que el personal estaria predispuesto a aprender y mejorar el hacer las tareas
encargadas.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 32.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 5: "Considero que el
personal estaria predispuesto a aprender y mejorar en las tareas encargadas"
mostraron una variedad de percepciones entre los servidores del Programa Nacional
de Inversiones en Salud (PRONIS). De acuerdo con los datos presentados en la
Tabla 32 y Figura 32, el 43,82% de los encuestados indicé estar "De acuerdo™ con

esta afirmacion, siendo este el porcentaje mas alto, lo cual sugiere que una porcién
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considerable del personal percibié una predisposicion positiva hacia el aprendizaje

y mejora en sus tareas.

7

El 13,48% de los encuestados se mostré "Indiferente”, lo que representa una
posicién neutral y refleja una falta de opinion sélida sobre la disposicién del

personal para aprender y mejorar en sus responsabilidades asignadas.

En cuanto a las opiniones negativas, el 15,73% manifestd estar "En
desacuerdo™ y un 13,48% indico estar "Totalmente en desacuerdo”, evidenciando
gue una fraccion del personal percibié una falta de predisposicion en sus
compaferos para mejorar en el desempefio de sus tareas. Por otro lado, el 13,48%
de los encuestados sefialo estar "Totalmente de acuerdo”, lo que sugiere que una
pequefia proporcion percibid con firmeza una alta predisposicion del personal hacia
el aprendizaje y mejora en sus labores.

Estos resultados muestran una diversidad de opiniones entre los servidores
del PRONIS, con una tendencia al acuerdo respecto a la disposicion para aprender
y mejorar, aunque con una porcién significativa de respuestas neutrales y en
desacuerdo, lo que sugiere percepciones mixtas sobre la actitud del personal hacia

el desarrollo y perfeccionamiento de sus tareas.
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b. Factores individuales asociados al hacer.

Tabla 33.

item 6 - Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento previo.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 13 14,61 14,61
De acuerdo 33 37,08 51,69
Indiferente 13 14,61 66,29
En desacuerdo 18 20,22 86,52
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 33.

[tem 6 - Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento previo.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 33.

Los resultados obtenidos respecto al item 6: "Considero que en la entidad
se impulsaria un plan de adiestramiento previo" evidenciaron percepciones variadas
entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).
Segun los datos presentados en la Tabla 33 y Figura 33, el 37,08% de los
encuestados indico estar "De acuerdo™ con esta afirmacion, lo que representa la
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mayor frecuencia y sugiere que una proporcion significativa del personal percibio
que la entidad promoveria el adiestramiento previo para el desarrollo de sus

funciones.

Un 14,61% de los participantes respondié "Indiferente”, reflejando una
postura neutral o la falta de una opinién definida sobre la implementacién de un

plan de adiestramiento previo en la organizacion.

En cuanto a las respuestas en desacuerdo, un 20,22% manifesto estar "En
desacuerdo”, mientras que un 13,48% indicO estar "Totalmente en desacuerdo”,
mostrando que una fraccion del personal no percibié un impulso claro hacia el
adiestramiento previo en la entidad. Finalmente, el 14,61% sefald estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que revela que una pequefia proporcion del personal
percibid con conviccion que la entidad impulsaria este tipo de capacitacion.

Estos resultados muestran una diversidad de percepciones entre los
servidores del PRONIS sobre la implementacion de un plan de adiestramiento, con
una ligera inclinacion hacia el acuerdo, aunque un porcentaje considerable de
respuestas neutras y en desacuerdo sugiere opiniones mixtas respecto a la existencia

de una preparacion previa adecuada en la entidad.
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Tabla 34.

item 7 - Considero que la entidad impulsaria el incorporar los cambios.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 10 11,24 11,24
De acuerdo 36 40,45 51,69
Indiferente 15 16,85 68,54
En desacuerdo 15 16,85 85,39
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 34.
item 7 - Considero que la entidad impulsaria el incorporar los cambios.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 34.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 7: "Considero que la
entidad impulsaria el incorporar los cambios™ mostraron una distribucion variada
de opiniones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 34 y Figura 34, el
40,45% de los encuestados indico estar "De acuerdo” con esta afirmacion, lo que
representa la categoria con mayor frecuencia y sugiere que una parte significativa

del personal percibio que la entidad fomentaria la incorporacion de cambios.



132

El 16,85% de los encuestados se mostré "Indiferente”, lo que refleja una
postura neutral o una posible falta de opinion definida respecto a la predisposicion

de la entidad para impulsar la adopcion de cambios.

En cuanto a las percepciones de desacuerdo, el 16,85% de los participantes
manifestd estar "En desacuerdo™ y un 14,61% indicd estar "Totalmente en
desacuerdo”, evidenciando que una fraccion considerable del personal no percibid
un impulso claro de la entidad hacia la incorporacién de cambios. Finalmente, el
11,24% expresoO estar "Totalmente de acuerdo”, lo que indica que una pequefia
proporcidn percibio con firmeza que la entidad promoveria activamente la adopcion

de cambios.

Estos resultados reflejaron opiniones mixtas entre los servidores del
PRONIS respecto a la percepcion de un impulso organizacional hacia la
incorporacion de cambios, con una tendencia hacia el acuerdo, aunque con una

considerable proporcion de respuestas neutrales y en desacuerdo.
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Tabla 35.

item 8 - Considero que el personal buscaria contribuir de forma entusiasta.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 15 16,85 16,85
De acuerdo 31 34,83 51,69
Indiferente 15 16,85 68,54
En desacuerdo 15 16,85 85,39
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 35.
item 8 - Considero que el personal buscaria contribuir de forma entusiasta.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 35.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 8: "Considero que el
personal buscaria contribuir de forma entusiasta” revelaron percepciones variadas
entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).
Segun los datos presentados en la Tabla 35 y Figura 35, el 34,83% de los
encuestados manifestd estar "De acuerdo” con esta afirmacion, siendo este el
porcentaje mas alto, lo cual sugiere que una parte significativa del personal percibio

una disposicion a contribuir de manera entusiasta.
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El 16,85% de los encuestados respondié tanto "Totalmente de acuerdo”
como "Indiferente” y "En desacuerdo”, mostrando que, aunque algunos servidores
percibieron un alto nivel de entusiasmo en su contribucion, una proporcion
equivalente se mostrd neutral o en desacuerdo respecto a la afirmacién. Esto indica

una mezcla notable de percepciones en cuanto al entusiasmo del personal.

Finalmente, el 14,61% de los encuestados indicé estar "Totalmente en
desacuerdo”, reflejando que una fraccién del personal no percibié una intencion de

contribuir con entusiasmo en la organizacion.

Estos resultados mostraron una tendencia leve hacia el acuerdo en cuanto al
entusiasmo del personal para contribuir, aunque una proporcion significativa de
respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere que las percepciones sobre el
entusiasmo y disposicion para contribuir de manera positiva varian ampliamente

entre los servidores del PRONIS.
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Tabla 36.

item 9 - Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 15 16,85 16,85
De acuerdo 36 40,45 57,30
Indiferente 10 11,24 68,54
En desacuerdo 20 22,47 91,01
Totalmente en desacuerdo 8 8,99 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 36.
item 9 - Considero que el personal apoyaria las propuestas de mejora.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 36.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 9: "Considero que el
personal apoyaria las propuestas de mejora™ mostraron una variedad de opiniones
entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).
Segun los datos presentados en la Tabla 36 y Figura 36, el 40,45% de los
encuestados indicé estar "De acuerdo™ con esta afirmacion, lo que representa el
porcentaje mas alto y sugiere que una parte significativa del personal percibio una

disposicion positiva hacia el apoyo a propuestas de mejora en la organizacion.
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El 16,85% de los encuestados manifestd estar "Totalmente de acuerdo”,
reflejando que una pequefia proporcion apoyaria firmemente dichas propuestas, y
posicionandose como la segunda frecuencia mas alta. Por otro lado, el 11,24% de
los participantes respondié de manera "Indiferente”, evidenciando una falta de

opinién o una postura neutral en cuanto al apoyo a las iniciativas de mejora.

En términos de desacuerdo, el 22,47% de los encuestados indicé estar "En
desacuerdo”, mientras que el 8,99% manifest6 estar "Totalmente en desacuerdo”,
lo que demuestra que un sector del personal percibié una falta de apoyo hacia las

propuestas de mejora.

Estos resultados revelaron una tendencia general al acuerdo en relacion con
el apoyo a las propuestas de mejora, aunque una proporcién significativa de
respuestas en desacuerdo y neutrales indica que existen opiniones divididas sobre

el nivel de respaldo del personal hacia las iniciativas de mejora en la entidad.



Tabla 37.

137

item 10 - Considero que la entidad proveer de toda la informacién necesaria.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 11 12,36 12,36
De acuerdo 35 39,33 51,69
Indiferente 16 17,98 69,66
En desacuerdo 14 15,73 85,39
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 37.

item 10 - Considero que la entidad proveer de toda la informacion necesaria.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 37.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 10: "Considero que la

entidad proveera de toda la informacion necesaria™ reflejaron diversas opiniones

entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).

Segun los datos presentados en la Tabla 37 y Figura 37, el 39,33% de los

encuestados manifestd estar "De acuerdo" con esta afirmacién, siendo este el

porcentaje mas alto y sugiriendo que una porcion considerable del personal percibid

que la entidad proporcionaria la informacién necesaria.
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Un 17,98% de los encuestados respondié de manera "Indiferente”, lo cual
indica una postura neutral o una posible falta de una opinién clara sobre el acceso

adecuado a la informacioén dentro de la entidad.

En cuanto a las opiniones en desacuerdo, un 15,73% sefialé estar "En
desacuerdo™ y un 14,61% expreso estar "Totalmente en desacuerdo”, 1o que muestra
que una fraccion notable del personal no considerd suficiente la provision de
informacion por parte de la entidad. Finalmente, el 12,36% de los participantes
indico estar "Totalmente de acuerdo”, lo que refleja que una pequefia proporcion

percibio con certeza que se les proveeria de toda la informacidn necesaria.

Estos resultados muestran una tendencia moderada al acuerdo respecto a la
provision de informacion en la entidad, aunque la presencia de respuestas neutrales
y en desacuerdo sugiere opiniones divididas sobre la percepcion de accesibilidad y

suficiencia de la informacion en la organizacion.
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C. Factores individuales asociados al querer/sentir/desear.

Tabla 38.

item 11 - Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 14 15,73 15,73
De acuerdo 29 32,58 48,31
Indiferente 17 19,10 67,42
En desacuerdo 18 20,22 87,64
Totalmente en desacuerdo 11 12,36 100,00
Total 89 100,00
Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 38.
{tem 11 - Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo.
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Los resultados obtenidos en relacion con el item 11: "Considero que el

personal presentaria una actitud de optimismo™ evidenciaron una variedad de

percepciones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud

(PRONIS). De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 38 y Figura 38, el

32,58% de los encuestados indicé estar "De acuerdo" con esta afirmacion, lo cual
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representa el porcentaje méas alto y sugiere que una porcion considerable del
personal percibié una actitud de optimismo en el entorno laboral.

El 19,10% de los encuestados expreso una postura "Indiferente", reflejando
neutralidad o la falta de una opinidn clara sobre la actitud optimista del personal, lo

que constituye la segunda frecuencia mas alta en los resultados.

En cuanto a las opiniones negativas, el 20,22% manifestdé estar "En
desacuerdo™ y el 12,36% indicé estar "Totalmente en desacuerdo”, evidenciando
gue una fraccidn significativa del personal no percibi6 una actitud de optimismo
entre sus compaferos. Finalmente, el 15,73% de los encuestados sefialé estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que refleja que una pequefia proporcion percibié con

certeza una actitud optimista en el personal.

Estos resultados mostraron una leve tendencia al acuerdo respecto a la
percepcién de optimismo en el personal, aunque con una proporcion considerable
de respuestas en desacuerdo e indiferentes, lo cual sugiere una vision mixta sobre

el nivel de optimismo dentro del entorno organizacional del PRONIS.
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Tabla 39.

item 12 - Considero que el personal se encontraria motivado.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 12 13,48 13,48
De acuerdo 29 32,58 46,07
Indiferente 18 20,22 66,29
En desacuerdo 18 20,22 86,52
Totalmente en desacuerdo 12 13,48 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 39.
item 12 - Considero que el personal se encontraria motivado.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 39.

Los resultados obtenidos respecto al item 12: "Considero que el personal se
encontraria motivado" reflejaron una gama de opiniones entre los servidores del
Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS). De acuerdo con los datos
presentados en la Tabla 39 y Figura 39, el 32,58% de los encuestados manifestd
estar "De acuerdo” con esta afirmacion, siendo esta la categoria con mayor
frecuencia y sugiriendo que una parte significativa del personal percibio cierto nivel

de motivacién en su entorno laboral.
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Un 20,22% de los encuestados expreso una postura "Indiferente”, lo cual
indica una posicion neutral o la falta de una opinion definida respecto al nivel de
motivacion en el personal, posicionandose como la segunda frecuencia mas alta en

los resultados.

En cuanto a las respuestas en desacuerdo, el 20,22% de los participantes
indico estar "En desacuerdo” y el 13,48% manifestd estar "Totalmente en
desacuerdo”, lo que evidencia que una fraccion notable del personal no percibi6 un
alto nivel de motivacion en la organizacién. Finalmente, el 13,48% expreso estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que sugiere que una pequefia proporcion considero que

el personal si se encontraba motivado.

Estos resultados revelaron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a la
percepcion de motivacion en el personal, aunque la presencia significativa de
respuestas neutrales y en desacuerdo indica una vision diversa sobre el nivel de

motivacion dentro del entorno laboral del PRONIS.
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Tabla 40.

item 13 - Considero que el personal se encontraria muy comprometido.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 14 15,73 15,73
De acuerdo 27 30,34 46,07
Indiferente 19 21,35 67,42
En desacuerdo 16 17,98 85,39
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 40.
item 13 - Considero que el personal se encontraria muy comprometido.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 40.

Los resultados obtenidos respecto al item 13: "Considero que el personal se
encontraria muy comprometido™ reflejaron una variedad de opiniones entre los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS). Segun los
datos presentados en la Tabla 40 y Figura 40, el 30,34% de los encuestados indicd
estar "De acuerdo" con esta afirmacion, lo que representa el porcentaje mas alto y
sugiere que una parte significativa del personal percibio cierto nivel de compromiso

entre sus compaﬁeros.
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El 21,35% de los encuestados se mostro “Indiferente”, lo que indica una
postura neutral o una posible falta de opinion definida sobre el nivel de compromiso

del personal, y constituye la segunda frecuencia mas alta en los resultados.

En cuanto a las percepciones negativas, el 17,98% sefial6 estar "En
desacuerdo™ y el 14,61% manifesto estar "Totalmente en desacuerdo”, reflejando
que una fraccion considerable del personal no percibié un alto nivel de compromiso
en la organizacion. Finalmente, el 15,73% de los encuestados expresd estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que sugiere que una pequefia proporcion considero que

el personal se encontraba altamente comprometido.

Estos resultados mostraron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a
la percepcién de compromiso en el personal, aunque la presencia de respuestas
neutrales y en desacuerdo indica opiniones diversas sobre el nivel de compromiso
dentro del entorno laboral del PRONIS.
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Tabla 41.

item 14 - Considero que se impulsaria la existencia de un sentido de colaboracion.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 12 13,48 13,48
De acuerdo 33 37,08 50,56
Indiferente 21 23,60 74,16
En desacuerdo 8 8,99 83,15
Totalmente en desacuerdo 15 16,85 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 41.
item 14 - Considero que se impulsaria la existencia de un sentido de colaboracion.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 41.

Los resultados obtenidos en relacién con el item 14: "Considero que se
impulsaria la existencia de un sentido de colaboracion" mostraron una diversidad
de opiniones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). Segun los datos presentados en la Tabla 41 y Figura 41, el 37,08% de
los encuestados manifesto estar "De acuerdo" con esta afirmacion, representando el
porcentaje mas alto y sugiriendo que una proporcion significativa del personal

percibio que se fomentaria un sentido de colaboracion en la organizacion.
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El 23,60% de los encuestados expreso una postura "Indiferente”, reflejando
neutralidad o una falta de opinion clara sobre la promocién de un sentido de

colaboracién, y posicionandose como la segunda frecuencia mas alta.

En cuanto a las respuestas en desacuerdo, el 16,85% de los participantes
sefiald estar "Totalmente en desacuerdo™ y el 8,99% indico estar "En desacuerdo”,
mostrando que una fraccion del personal no percibi6 un impulso significativo hacia
la colaboracion en el entorno laboral. Finalmente, el 13,48% manifesto estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que revela que una pequefia proporcion del personal

percibio con certeza que se fomentaria un sentido de colaboracién en la entidad.

Estos resultados reflejaron una inclinacién leve hacia el acuerdo respecto a
la percepcion de colaboracion en la organizacion, aunque la presencia notable de
respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere que las opiniones sobre el fomento

de la colaboracion en el PRONIS estan divididas.
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Tabla 42.

item 15 - Considero que existiria una actitud de paciencia ante los resultados esperados.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 8 8,99 8,99
De acuerdo 32 35,96 4494
Indiferente 20 22,47 67,42
En desacuerdo 14 15,73 83,15
Totalmente en desacuerdo 15 16,85 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 42.
item 15 - Considero que existiria una actitud de paciencia ante los resultados esperados.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 42.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 15: "Considero que
existiria una actitud de paciencia ante los resultados esperados™ mostraron diversas
percepciones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 42 y Figura 42, el
35,96% de los encuestados indico estar "De acuerdo” con esta afirmacion, lo que
representa el porcentaje méas alto y sugiere que una porcion significativa del

personal percibi6 una actitud de paciencia en relacion con los resultados esperados.
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El 22,47% de los encuestados se mostré "Indiferente”, lo que refleja una
postura neutral o una posible falta de opinion clara sobre la existencia de paciencia

en la organizacion, ocupando la segunda frecuencia mas alta.

En cuanto a las respuestas negativas, el 16,85% de los encuestados sefiald
estar "Totalmente en desacuerdo” y el 15,73% indicd estar "En desacuerdo”,
evidenciando que una fraccion notable del personal no percibié una actitud de
paciencia en el entorno laboral. Finalmente, el 8,99% manifest6 estar "Totalmente
de acuerdo", reflejando que solo una pequefa proporcién percibid con firmeza una

actitud paciente ante los resultados esperados.

Estos resultados mostraron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a
la percepcion de paciencia en la organizacién, aunque la presencia significativa de
respuestas en desacuerdo e indiferentes sugiere opiniones mixtas sobre la

disposicion del personal para esperar los resultados en el PRONIS.
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4.3.4.2 Dimension 2 — Factores organizacionales.

a. Factores organizacionales globales.

Tabla 43.
item 16 - Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacion organizacional.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 10 11,24 11,24
De acuerdo 31 34,83 46,07
Indiferente 15 16,85 62,92
En desacuerdo 18 20,22 83,15
Totalmente en desacuerdo 15 16,85 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 43.

item 16 - Considero que existiria un adecuado nivel de comunicacién organizacional.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 43.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 16: "Considero que
existiria un adecuado nivel de comunicacion organizacional” reflejaron una
variedad de opiniones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones

en Salud (PRONIS). Segun los datos presentados en la Tabla 43 y Figura 43, el
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34,83% de los encuestados indicO estar "De acuerdo™ con esta afirmacion,
representando el porcentaje mas alto y sugiriendo que una parte considerable del

personal percibi6 un nivel de comunicacion organizacional adecuado.

El 16,85% de los encuestados expresd una postura "Indiferente”, lo que
indica una posicion neutral o falta de opinidén clara sobre la calidad de la

comunicacidn en la organizacidn, constituyendo la segunda frecuencia mas alta.

En cuanto a las respuestas negativas, el 20,22% de los participantes
manifestd estar "En desacuerdo”, mientras que el 16,85% indic estar "Totalmente
en desacuerdo”, lo que revela que una fraccion significativa del personal no percibio
un nivel de comunicacion organizacional satisfactorio. Finalmente, el 11,24% de
los encuestados sefialo estar "Totalmente de acuerdo”, lo que muestra que solo una
pequefia proporcion percibié con certeza un adecuado nivel de comunicacion

organizacional.

Estos resultados mostraron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a
la percepcidn de comunicacion organizacional, aunque la considerable presencia de
respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere opiniones mixtas sobre la

efectividad de la comunicacion en el PRONIS.
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Tabla 44.

item 17 - Considero que la cultura organizacional facilitaria dicho proceso.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 9 10,11 10,11
De acuerdo 41 46,07 56,18
Indiferente 13 14,61 70,79
En desacuerdo 11 12,36 83,15
Totalmente en desacuerdo 15 16,85 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 44.
item 17 - Considero que la cultura organizacional facilitaria dicho proceso.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 44.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 17: "Considero que la
cultura organizacional facilitaria dicho proceso" reflejaron diversas percepciones
entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS). De
acuerdo con los datos presentados en la Tabla 44 y Figura 44, el 46,07% de los
encuestados manifestd estar "De acuerdo” con esta afirmacion, siendo este el
porcentaje méas alto y sugiriendo que una proporcion considerable del personal

percibio que la cultura organizacional facilitaria el proceso mencionado.



152

El 14,61% de los encuestados expresd una postura "Indiferente”, lo que
refleja una posicién neutral o falta de una opinién clara sobre la contribucién de la
cultura organizacional al proceso, constituyéndose en la segunda frecuencia méas

alta.

En cuanto a las respuestas en desacuerdo, el 16,85% indicO estar
"Totalmente en desacuerdo™ y el 12,36% manifesto estar "En desacuerdo”, lo cual
evidencia que una fraccion significativa del personal no percibié que la cultura
organizacional facilitaria el proceso. Finalmente, el 10,11% sefial6 estar
"Totalmente de acuerdo”, lo que indica que una pequefia proporcion del personal
percibié con certeza que la cultura organizacional seria un facilitador en este

contexto.

Estos resultados muestran una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a la
percepcién de la cultura organizacional como facilitadora del proceso, aunque la
presencia notable de respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere opiniones
divididas sobre el rol de la cultura organizacional en la facilitacion del proceso en
el PRONIS.
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item 18 - Considero que el clima organizacional impulsaria dicho proceso.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 9 10,11 10,11
De acuerdo 40 44 94 55,06
Indiferente 13 14,61 69,66
En desacuerdo 10 11,24 80,90
Totalmente en desacuerdo 17 19,10 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 45.

item 18 - Considero que el clima organizacional impulsaria dicho proceso.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 45.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 18: "Considero que el clima

organizacional impulsaria dicho proceso" evidenciaron una diversidad de opiniones

entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).

Segun los datos presentados en la Tabla 45 y Figura 45, el 44,94% de los

encuestados manifestd estar "De acuerdo" con esta afirmacién, siendo este el

porcentaje mas alto, lo cual sugiere que una parte significativa del personal percibid

que el clima organizacional impulsaria el proceso mencionado.
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El 14,61% de los encuestados expreso una postura "Indiferente”, reflejando
neutralidad o una falta de opinion clara sobre el rol del clima organizacional en el

impulso del proceso, ocupando la segunda frecuencia mas alta.

En cuanto a las respuestas en desacuerdo, el 19,10% indicO estar
"Totalmente en desacuerdo” y el 11,24% manifestd estar "En desacuerdo”,
mostrando que una fraccion considerable del personal no percibié el clima
organizacional como un elemento impulsor en este proceso. Finalmente, el 10,11%
sefiald estar "Totalmente de acuerdo”, lo cual indica que una pequefia proporcion
del personal percibi6 con certeza que el clima organizacional impulsaria

efectivamente el proceso.

Estos resultados reflejaron una leve inclinacion hacia el acuerdo respecto a
la percepcion del clima organizacional como impulsor del proceso, aunque la
presencia notable de respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere una variedad
de opiniones sobre el impacto del clima organizacional en la facilitacion del proceso
en el PRONIS.



Tabla 46.

item 19 - Considero que los niveles de participacion seran los adecuados.
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Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 11 12,36 12,36
De acuerdo 33 37,08 49 44
Indiferente 16 17,98 67,42
En desacuerdo 15 16,85 84,27
Totalmente en desacuerdo 14 15,73 100,00
Total 89 100,00
Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
Figura 46.
item 19 - Considero que los niveles de participacion seran los adecuados.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 46.

Los resultados obtenidos en relacién con el item 19: "Considero que los

niveles de participacién seran los adecuados" reflejaron una variedad de

percepciones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud

(PRONIS). De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 46 y Figura 46, el

37,08% de los encuestados manifestd estar "De acuerdo” con esta afirmacion, lo

que representa el porcentaje mas alto y sugiere que una proporcion significativa del

personal considerd que los niveles de participacion serian adecuados.
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El 17,98% de los encuestados expresé una postura "Indiferente”, lo cual
indica una posicion neutral o la falta de una opinidn clara sobre los niveles de

participacion, ocupando la segunda frecuencia més alta.

En cuanto a las percepciones de desacuerdo, el 16,85% sefald estar "En
desacuerdo™y el 15,73% manifesto estar "Totalmente en desacuerdo”, lo que refleja
que una fraccién considerable del personal no percibi6 los niveles de participacion
como adecuados en la organizacion. Finalmente, el 12,36% indicé estar
"Totalmente de acuerdo”, lo cual sugiere que una pequefia proporcién del personal

percibio con firmeza que los niveles de participacion serian apropiados.

Estos resultados mostraron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a
la percepcion de la adecuacion de los niveles de participacion, aunque la notable
presencia de respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere opiniones mixtas sobre

la suficiencia de los niveles de participacion en el PRONIS.
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Tabla 47.

item 20 - Considero que la entidad se caracteriza por su flexibilidad.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 9 10,11 10,11
De acuerdo 18 20,22 30,34
Indiferente 20 22,47 52,81
En desacuerdo 31 34,83 87,64
Totalmente en desacuerdo 11 12,36 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 47.
item 20 - Considero que la entidad se caracteriza por su flexibilidad.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 20.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 20: "Considero que la
entidad se caracteriza por su flexibilidad" reflejaron una gama de percepciones entre
los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS). Segln
los datos presentados en la Tabla 47 y Figura 47, el 34,83% de los encuestados
manifestd estar "En desacuerdo con esta afirmacidn, siendo este el porcentaje mas
alto y sugiriendo que una parte considerable del personal no percibi¢ flexibilidad

en la entidad.
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El 22,47% de los encuestados expresd una postura "Indiferente”, lo que
refleja una posicién neutral o una posible falta de opinién clara respecto a la
flexibilidad organizacional, ocupando la segunda frecuencia mas alta en los

resultados.

En cuanto a las opiniones positivas, el 20,22% indico estar "De acuerdo”, y
el 10,11% sefialé estar "Totalmente de acuerdo”, lo cual sugiere que una menor
proporcion del personal percibié algin nivel de flexibilidad en la entidad.
Finalmente, el 12,36% de los encuestados manifestd estar "Totalmente en

desacuerdo”, reforzando la percepcién de rigidez en la organizacion.

Estos resultados mostraron una tendencia general hacia el desacuerdo
respecto a la percepcion de flexibilidad en la entidad, aunque la presencia de
respuestas neutrales y en acuerdo indica que existen opiniones variadas sobre la

flexibilidad organizacional en el PRONIS.
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b. Factores organizacionales asociados al proyecto de cambio.

Tabla 48.

item 21 - Considero que existiria un adecuado proceso de planificacion.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 10 11,24 11,24
De acuerdo 29 32,58 43,82
Indiferente 16 17,98 61,80
En desacuerdo 19 21,35 83,15
Totalmente en desacuerdo 15 16,85 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 48.

ftem 21 - Considero que existiria un adecuado proceso de planificacion.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 48.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 21: "Considero que
existiria un adecuado proceso de planificacion” reflejaron diversas percepciones
entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).
Segun los datos presentados en la Tabla 48 y Figura 48, el 32,58% de los

encuestados manifestd estar "De acuerdo™ con esta afirmacion, representando el
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porcentaje mas alto y sugiriendo que una parte considerable del personal percibid
que existia un proceso de planificacion adecuado.

El 17,98% de los encuestados expresd una postura "Indiferente”, lo cual
refleja una posicion neutral o la falta de una opinion clara sobre la adecuacién del

proceso de planificacion, situandose como la segunda frecuencia mas alta.

En cuanto a las percepciones negativas, el 21,35% de los participantes
indic6 estar "En desacuerdo”, y el 16,85% manifestd estar "Totalmente en
desacuerdo”, lo que muestra que una fraccion significativa del personal no
considerd adecuado el proceso de planificacion en la entidad. Finalmente, el
11,24% de los encuestados sefialé estar "Totalmente de acuerdo”, indicando que
una pequefia proporcion del personal percibié con certeza la existencia de una

planificacion adecuada.

Estos resultados reflejaron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a la
percepcion de la planificacion en la entidad, aunque la presencia notable de
respuestas en desacuerdo e indiferentes sugiere opiniones mixtas sobre la

adecuacion del proceso de planificacion en el PRONIS.
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item 22 - Considero que se conformarian equipos de trabajo entusiastas.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 11 12,36 12,36
De acuerdo 30 33,71 46,07
Indiferente 17 19,10 65,17
En desacuerdo 15 16,85 82,02
Totalmente en desacuerdo 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 49.

item 22 - Considero que se conformarian equipos de trabajo entusiastas.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 49.

Los resultados obtenidos en relacién con el item 22: "Considero que se

conformarian equipos de trabajo entusiastas" reflejaron una variedad de

percepciones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). Segun los datos presentados en la Tabla 49 y Figura 49, el 33,71% de
los encuestados indico estar "De acuerdo” con esta afirmacion, siendo este el

porcentaje mas alto, lo cual sugiere que una parte significativa del personal percibid

una tendencia hacia la conformacion de equipos de trabajo entusiastas.
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El 19,10% de los encuestados expreso una postura "Indiferente”, reflejando
una posicion neutral o la falta de una opinidn clara sobre la formacion de equipos

entusiastas, situandose como la segunda frecuencia mas alta en los resultados.

En cuanto a las respuestas en desacuerdo, el 17,98% sefialé estar
"Totalmente en desacuerdo” y el 16,85% manifestd estar "En desacuerdo”, lo que
indica que una fraccion considerable del personal no percibié entusiasmo en la
formacidn de equipos de trabajo. Finalmente, el 12,36% de los encuestados sefialo
estar "Totalmente de acuerdo”, lo que sugiere que una pequefia proporcion del

personal percibid con certeza la conformacion de equipos entusiastas.

Estos resultados reflejaron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a la
percepcion de entusiasmo en los equipos de trabajo, aunque la presencia
significativa de respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere opiniones divididas

sobre el nivel de entusiasmo en la conformacién de equipos en el PRONIS.
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Tabla 50.

item 23 - Considero que existirian estimulos o incentivos al personal involucrado.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 12 13,48 13,48
De acuerdo 28 31,46 4494
Indiferente 19 21,35 66,29
En desacuerdo 17 19,10 85,39
Totalmente en desacuerdo 13 14,61 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 50.

item 23 - Considero que existirian estimulos o incentivos al personal involucrado.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 50.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 23: "Considero que
existirian estimulos o incentivos al personal involucrado™ evidenciaron opiniones
diversas entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). Segun los datos presentados en la Tabla 50 y Figura 50, el 31,46% de
los encuestados indico estar "De acuerdo” con esta afirmacion, siendo este el
porcentaje mas alto y sugiriendo que una parte significativa del personal percibio

la existencia de estimulos o incentivos.
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El 21,35% de los encuestados expresd una postura “Indiferente”, lo que
refleja una posicion neutral o una falta de opinién clara sobre la presencia de

incentivos, ubicandose como la segunda frecuencia mas alta.

En cuanto a las opiniones negativas, el 19,10% sefial6 estar "En desacuerdo”
y el 14,61% manifesto estar "Totalmente en desacuerdo”, lo cual indica que una
fraccion considerable del personal no percibié estimulos o incentivos en la
organizacion. Finalmente, el 13,48% de los encuestados indicé estar "Totalmente
de acuerdo", lo que sugiere que una pequefia proporcion del personal percibié con

certeza la existencia de estimulos.

Estos resultados mostraron una leve inclinacion hacia el acuerdo respecto a
la percepcién de estimulos o incentivos al personal, aunque la presencia
significativa de respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere opiniones mixtas

sobre la efectividad o visibilidad de estos incentivos en el PRONIS.
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Tabla 51.

item 24 - Considero que existiria un adecuado nivel de retroalimentacion.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 8 8,99 8,99
De acuerdo 38 42,70 51,69
Indiferente 16 17,98 69,66
En desacuerdo 10 11,24 80,90
Totalmente en desacuerdo 17 19,10 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 51.

item 24 - Considero que existiria un adecuado nivel de retroalimentacion.
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Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 12.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 24: "Considero que
existiria un adecuado nivel de retroalimentacion™ reflejaron una variedad de
percepciones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). Segun los datos presentados en la Tabla 51 y Figura 51, el 42,70% de
los encuestados manifestd estar "De acuerdo” con esta afirmacion, siendo este el
porcentaje mas alto y sugiriendo que una parte significativa del personal percibio

que el nivel de retroalimentacién en la organizacién era adecuado.



166

El 17,98% de los encuestados expresé una postura "Indiferente”, lo cual
refleja una posicion neutral o una posible falta de opinion clara sobre el nivel de
retroalimentacién, ubicandose como la segunda frecuencia mas alta en los

resultados.

En cuanto a las respuestas negativas, el 19,10% de los participantes
manifestd estar "Totalmente en desacuerdo" y el 11,24% indicd estar “"En
desacuerdo”, lo que evidencia que una fraccion significativa del personal no
percibio un nivel adecuado de retroalimentacion en la entidad. Finalmente, el 8,99%
sefiald estar "Totalmente de acuerdo”, lo cual sugiere que solo una pequefa

proporcion percibid con certeza un adecuado nivel de retroalimentacion.

Estos resultados reflejaron una tendencia leve hacia el acuerdo respecto a la
percepcion del nivel de retroalimentacion en la organizacién, aunque la presencia
notable de respuestas indiferentes y en desacuerdo sugiere opiniones divididas

sobre la efectividad de la retroalimentacion en el PRONIS.
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Tabla 52.

item 25 - Considero que existiria una institucionalizacion del proceso de cambio.

Categorias Frecuencia (f) Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%C)
Totalmente de acuerdo 10 11,24 11,24
De acuerdo 35 39,33 50,56
Indiferente 17 19,10 69,66
En desacuerdo 11 12,36 82,02
Totalmente en desacuerdo 16 17,98 100,00
Total 89 100,00

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.

Figura 52.
item 25 - Considero que existiria una institucionalizacion del proceso de cambio.

45%
39.33%
40%
35%
30%
25%

20% 19.10% 17.98%

15% 12.36%

11.24%

ENCUESTADOS (%)

10%
5%

0%
Totalmente de acuerdo De acuerdo
Indiferente En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Nota: Figuras desarrollada a partir de los datos en la Tabla 52.

Los resultados obtenidos en relacion con el item 25: "Considero que
existiria una institucionalizacion del proceso de cambio” reflejaron diversas
percepciones entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS). Segun los datos presentados en la Tabla 52 y Figura 52, el 39,33% de
los encuestados manifesto estar "De acuerdo” con esta afirmacion, representando el
porcentaje mas alto y sugiriendo que una parte considerable del personal percibid

una institucionalizacion del proceso de cambio en la organizacion.
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El 19,10% de los encuestados expresé una postura "Indiferente”, lo cual
refleja una posicion neutral o la falta de una opinion clara sobre la
institucionalizacion del proceso de cambio, ocupando la segunda frecuencia mas

alta.

En cuanto a las percepciones negativas, el 17,98% de los participantes
sefial6 estar "Totalmente en desacuerdo" y el 12,36% indico estar "En desacuerdo”,
lo que evidencia que una fraccion significativa del personal no percibi6 el proceso
de cambio como algo institucionalizado. Finalmente, el 11,24% sefialé estar
"Totalmente de acuerdo”, lo cual sugiere que solo una pequefia proporcién percibio

con firmeza que el proceso de cambio estaba institucionalizado.

Estos resultados reflejaron una leve tendencia hacia el acuerdo respecto a la
percepcion de institucionalizacion del proceso de cambio, aunque la notable
presencia de respuestas indiferentes y en desacuerdo indica que existen opiniones

mixtas sobre la efectividad de dicha institucionalizacion en el PRONIS.
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44  PRUEBA ESTADISTICA

La etapa de analisis inferencial resulta vital para comprender la relacion
entre los principios establecidos por la Ley del Servicio Civil N°30057 en cuanto a
la aplicacién de los principios de desempefio laboral y la resistencia al cambio
manifestada por los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS) en Lima durante el afio 2023. Uno de los aspectos fundamentales de esta
fase consiste en verificar si los datos muestran una distribucion normal, lo cual es
esencial para la correcta aplicacion de ciertas pruebas estadisticas. Para llevar a
cabo esta comprobacion, se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov, una
herramienta estadistica no paramétrica que determina si una muestra de datos se
ajusta a una distribucion normal. Esta prueba fue elegida especificamente debido al
tamafio de la muestra, que superaba las 50 observaciones, lo que la convierte en una

opcion adecuada para evaluar la normalidad de los datos en este contexto.

La realizacion de la prueba de Kolmogorov-Smirnov en este estudio tuvo
como objetivo asegurar la validez de los analisis estadisticos posteriores, como la
prueba de correlacion, que podrian requerir que los datos sigan una distribucion
normal para su correcta interpretacion. Es decir, la aplicacion de esta prueba fue
un paso esencial para garantizar la robustez y la validez de los analisis inferenciales
realizados en la investigacion sobre la relacion entre los principios del desempefio

laboral y la resistencia al cambio en el contexto del PRONIS en Lima en 2023s:

Tabla 53.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para normalidad de datos.

Variables y dimensiones Estadistico gl Significancia
Variable 1 Implementacion de los principios de
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil 124 8 002
Variable 2 Resistencia la cambio ,103 89 ,021
Dimension 1 de V2 Individuales ,129 89 ,001
Dimension 3 de V2 Organizacionales ,120 89 ,003

Nota: Tabla desarrollada a partir de los datos recopilados en campo.
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Al revisar los resultados, se evidencia que la prueba de Kolmogorov-
Smirnov reveld que, en todas las ocasiones, el valor de significancia (p) fue menor
a0.05, lo que sugiere que los datos no exhiben una distribucion normal. Por lo tanto,
se optd por emplear la prueba de correlacion no paramétrica de Spearman como
método alternativo. Para interpretar los niveles de correlacion, es decir, el
coeficiente de correlacion Rho, se optd por utilizar las categorias de intensidad
establecidas previamente por Hernandez y Mendoza (2023). Estos parametros
brindaran una comprension mas detallada y contextualizada de la relacion entre las

variables bajo estudio:

Tabla 54.

Rangos de intensidad de la pruba de Correacion de Spearman.

Rango Nivel Direccion
-0.91a-1.00 Perfecta. Inversa
-0.76 a-0.90 Muy Fuerte. Inversa
-0.51a-0.75 Considerable. Inversa
-0.11a-0.50 Media Inversa
-0.01a-0.10 Débil. Inversa

0.00 No Existe.
0.01a0.10 Débil. Directa
0.11a0.50 Media. Directa
0.51a0.75 Considerable. Directa
0.76 a 0.90 Muy Fuerte. Directa
0.91a1.00 Perfecta. Directa

Nota: Tomada de Hernandez y Mendoza (2023).
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45 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1. Comprobacion de la hipotesis general

a. Planteamiento de la hipotesis general nula

Para validar estadisticamente la hipotesis general y alcanzar el objetivo de
investigar la relacion entre los principios del desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil N°30057 y la resistencia al cambio entre los servidores del Programa
Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS), se formulé la correspondiente
hipotesis nula. Esta hipotesis nula se plante6 como punto de referencia para evaluar
y comparar los resultados obtenidos en el estudio, proporcionando un marco de
analisis riguroso y sistematico. La formulacion de la hipétesis nula contribuyé a

fundamentar estadisticamente las conclusiones alcanzadas en la investigacion:

Ho: La implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 NO se relacionan significativamente
con la resistencia al cambio de los servidores del Programa
Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

Hi La implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 NO se relacionan significativamente
con la resistencia al cambio de los servidores del Programa
Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

b. Fijacion del nivel de significancia (a)

Se defini6 el nivel de significancia alfa (o) en un 5%, lo que corresponde a
a=0.05. Esta eleccion establece un umbral critico para determinar la validez de las
conclusiones extraidas del estudio. Para interpretar los resultados, se seguira laregla

siguiente:

Si p-valor<a, entonces, se debe aceptar la hipotesis general.
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Si p-valor>a, entonces, se debe aceptar la hipdtesis nula.

Es decir, si el valor p es menor que o, entonces se aceptara la hipotesis
general, lo que implicara que hay evidencia estadistica suficiente para respaldar la
relacion entre los principios del desempefio laboral y la resistencia al cambio en el
contexto del PRONIS. Por otro lado, si el valor p es mayor que o, se aceptara la
hip6tesis nula, lo que indicara que no hay suficiente evidencia estadistica para
respaldar la relacion entre los principios del desempefio laboral y la resistencia al

cambio.

Este enfoque estadistico proporciona un marco objetivo para evaluar la
fuerza de la relacion entre las variables analizadas y garantiza una interpretacion
fundamentada en datos confiables. La eleccion de un nivel de significancia del 5%
es comUnmente aceptada en la investigacion cientifica y proporciona un equilibrio

entre la sensibilidad del estudio y la robustez de los hallazgos

C. Determinacion del estadistico para probar la hipotesis.

Tomando en cuenta el resultado obtenido de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov realizada en la Variable 1, que corresponde a la Implementacion de los
principios de desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil, y en la Variable 2,
relacionada con la Resistencia al cambio, se observaron valores de significancia de
p=,002 y p=,021 respectivamente. Estos valores sugieren la falta de una distribucion
normal en ambas variables, lo cual conlleva a la necesidad de aplicar una prueba no
paramétrica de correlacion, especificamente la de Spearman, para poner a prueba la

hipétesis general de la investigacion.

La férmula utilizada para calcular el coeficiente de correlacion de rangos de
Spearman es esencial para evaluar la relacién entre estas variables. Esta formula,
representada por rs, se basa en las diferencias entre los rangos de los datos

observados y el nimero total de observaciones (n). Su expresion es:
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6 Y, d}
s = —_—

(2 -1)

En esta ecuacion, “rs” representa el coeficiente de correlacion de rangos de
[Y9e]

Spearman, “d” indica la diferencia entre los rangos y “n” es el nimero total de

observaciones.

La aplicacion de esta formula en la investigacion permitira analizar la
relacion entre la implementacion de los principios de desempefio laboral y la
resistencia al cambio en el contexto del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS), ofreciendo asi informacion importante para comprender mejor los
factores que influyen en la dinamica organizacional y la adaptabilidad de los

servidores a los cambios en el entorno laboral:

Tabla 55.

Prueba de hipotesis de la Hipotesis General.

Variable 1: Implementacion

de los principios del Variable 2:
desempefio laboral de la Resistencia al
Ley del Servicio Civil cambio.
N°30057
Coeficiente de
- 1,000 -,899
Variable 1: Implementacion ~ correlacion
de los principios del
desempefio laboral de la  Sig. (bilateral) ,000
Ley del Servicio Civil
N°30057.
N 89 89
Rho de
Spearman i
Coeﬂmen?g de 899 1,000
correlacion
Variable 2: Re_S|stenC|a al Sig, (bilateral) 000
cambio.
N 89 89
Nota: Tabla desarrollada con la tabulacion de cuestionarios
d. Interpretacion de la prueba estadistica.

Utilizando los datos analizados en el software SPSS v24, se procedid a

realizar la aplicacién de la prueba no paramétrica de correlacién de Spearman con
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el propdsito de evaluar la hipotesis general de la investigacion. Los resultados
obtenidos revelaron una correlacién significativa entre ambas variables, indicando
que existe una relacion entre la implementacion de los principios de desempefio
laboral de la Ley del Servicio Civil y la resistencia al cambio en el contexto del

Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).

La direccion de esta correlacion se identifico como inversa, lo que sugiere
que a medida que aumenta la implementacion de los principios de desempefio
laboral, la resistencia al cambio tiende a disminuir, y viceversa. Este hallazgo es
consistente con la naturaleza de la dindmica organizacional, donde el grado de
adaptacion a los cambios puede estar influenciado por la manera en que se gestionan

los principios y normativas relacionadas con el desempefio laboral.

Ademas, se observo que la intensidad de la correlacion alcanzé un nivel
considerable, lo que indica que la relacion entre estas variables es robusta y

relevante desde el punto de vista estadistico.

De manera de tallada se tiene:

a. Relacién: En cuanto a la significancia estadistica, la prueba arroj6 un valor
de p=,000, lo que sugiere que la probabilidad de que la correlacion
observada entre las variables sea el resultado del azar es extremadamente
baja. De acuerdo con la regla establecida en el nivel de significancia (0=,05),
donde se compara el valor de p con a, que es el umbral predefinido de
significancia, se concluye que existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alternativa, lo que significa
que hay una correlacion significativa entre la implementacion de los

principios de desempefio laboral y la resistencia al cambio en el PRONIS:

b. Direccion: En lo que respecta a la direccion de la correlacion observada, el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman revel6 un valor negativo de rs=-

,899. Esto sugiere que existe una relacion inversa entre la implementacion
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de los principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil
N°30057 y la resistencia al cambio en los servidores del Programa Nacional
de Inversiones en Salud (PRONIS).

Este resultado implica que a medida que aumenta la implementacion de los
principios del desempefio laboral, la resistencia al cambio tiende a disminuir
entre los servidores del PRONIS. En otras palabras, cuando se promueven
y aplican adecuadamente los principios de desempeiio laboral, los
servidores estdn mas dispuestos y abiertos a aceptar y adaptarse a los

cambios en su entorno laboral.

La relacion negativa entre estas variables puede explicarse por el hecho de
que una mejor implementacion de los principios del desempefio laboral
puede fortalecer la cultura organizacional, mejorar la comunicacion y la
participacion del personal, y promover un clima laboral mas positivo. Todo
esto puede contribuir a reducir la resistencia al cambio al crear un entorno
en el que los empleados se sientan mas seguros y motivados para enfrentar

y adaptarse a las nuevas circunstancias.

Intensidad: En términos de la intensidad de la correlacion encontrada, el
coeficiente de correlacion obtenido fue de rs=-,899, lo que segun la
categorizacién propuesta por Hernandez y Mendoza (2023), indica una
correlacion "muy fuerte". Este hallazgo sugiere que existe una relacion
altamente significativa entre la implementacion de los principios del
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 y la resistencia al
cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS) en Lima en el afio 2023.

La intensidad "muy fuerte" de la correlacion implica que los principios del
desempefio laboral tienen un impacto considerable en la reduccién de la

resistencia al cambio entre los servidores del PRONIS. Esto significa que
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cuanto mas se implementan y promueven estos principios, mayor es la
probabilidad de que los servidores estén dispuestos a aceptar y adaptarse a

los cambios en su entorno laboral.

Esta relacion sélida y significativa sugiere que la implementacion de los
principios del desempefio laboral puede desempefiar un papel importante en la
gestion del cambio dentro del PRONIS. Al comprender y aplicar adecuadamente
estos principios, la organizacion puede abordar de manera efectiva la resistencia al
cambio y promover una cultura de adaptabilidad y crecimiento continuo entre su

personal.

Por ello, se afirma que la implementacion de los principios del desempefio
laboral tiene el potencial de ejercer una reduccion muy fuerte en la resistencia al

cambio entre los servidores del PRONIS en Lima en 2023.



177

4.5.2. Comprobacion de la primera hipotesis especifica

a. Planteamiento de la primera hipdtesis especifica nula

Se plante6 la hip6tesis nula en relacion con la primera hipétesis especifica,
la cual buscaba determinar la relacién entre los principios del desempefio laboral de
la Ley del Servicio Civil N°30057 y los factores individuales de la resistencia al
cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS):

Ho: La implementacién de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 NO se relacionan significativamente con
los factores individuales de la resistencia al cambio de los servidores
del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima
2023.

Hi La implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con los
factores individuales de la resistencia al cambio de los servidores del
Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

b. Fijacion del nivel de significancia (o)

Se fij6 un nivel de significancia alfa (o) del 5%, representado como o=,05.
La interpretacion se basard en la siguiente regla: si el valor p es menor que a, se
aceptara la primera hipotesis especifica; si el valor p es mayor que a, se aceptara la

hipétesis nula.

C. Determinacion del estadistico para probar la hipotesis.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov realizada en la Variable 1,
"Implementacion de los principios de desempefio laboral de la Ley del Servicio

Civil", y en la dimension 1 de la Variable 2, "Factores individuales de la resistencia
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al cambio”, mostré una significancia de p=,002 y p=,001 respectivamente. Esto
sugiere que los datos no siguen una distribucion normal, lo que Ilevo a la aplicacién
de la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman para examinar la primera

hipétesis especifica de la investigacion. La formula de esta prueba es:

e
§ r(rz —1)

Donde “rs” representa el coeficiente de correlacion de rangos de Spearman,
€6 .9

“d” indica la diferencia entre los rangos, y “n” es el numero de observaciones. Los

resultados obtenidos al aplicar esta formula en SPSS revelaron.

La aplicacién de esta férmula permitié conocer los siguientes:

Tabla 56.

Prueba de hipdtesis de la Primera hipétesis especifica.

Variable 1: Dimension 1 de la
Implementacién de los Variable 2: Factores
principios del desempefio individuales de la

laboral de la Ley del resistencia al
Servicio Civil N°30057. cambio..
Coeficiente
. de 1,000 -,900
Variable 1: correlacion
Implementacion de los sig
rincipios del desempefio :
P Iabgral de la Ley dF:eI (bilateral) 000
Servicio Civil N°30057.
N 89 89
Rho de
Spearman Coeficiente
de -,900 1,000
. y . correlacion
Dimension 1 de la Variable -
2: Factores individuales de Sig. 000
la resistencia al cambio. (bilateral) ’
N 89 89
Nota: Tabla desarrollada con la tabulacién de cuestionarios
d. Interpretacion de la prueba estadistica.

Se utilizd SPSS v24 para aplicar la prueba no paramétrica de correlacion de

Spearman a la primera hipdtesis especifica. Los resultados revelaron una
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correlacion significativa entre ambas variables, con una direccion inversa. Ademas,

la correlacion mostrd una intensidad considerable.

Relacion: La prueba de correlacién de Spearman revel6 un p-valor de
0.000, lo que indica una significancia estadistica. De acuerdo con la regla
establecida, donde se compara el p-valor con el nivel de significancia (a),
se concluye que el p-valor es menor que o. Por lo tanto, se prueba la
existencia de una relacién entre las variables. Este resultado respalda la
primera hipoétesis especifica de la investigacion, que establece una
relacion entre los principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio
Civil N°30057 y los factores individuales de la resistencia al cambio en
los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS)).

Direccion: En términos de la direccion de la correlacion, el coeficiente
de correlacion de Spearman, mostrd un valor negativo de rs=-,900. Esto
sugiere que un aumento en la implementacion de los principios del
desempefio laboral establecidos por la Ley del Servicio Civil N°30057
estaria asociado con una disminucion en la resistencia al cambio entre los

servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).

Intensidad: En cuanto a la fuerza de la correlacion, el coeficiente de
correlacion de Spearman, que fue de rs=-,900, se considera "muy fuerte"

segun la escala propuesta por Hernandez y Mendoza (2023).

Esto indica que la implementacion de los principios del desempefio laboral

establecidos por la Ley del Servicio Civil N°30057 tendria un impacto

significativamente alto en la reduccion de los factores individuales de resistencia al

cambio entre los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS) en Lima en 2023. .
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4.5.3. Comprobacion de la segunda hipotesis especifica

a. Planteamiento de la segunda hipdtesis especifica nula

Se plante6 la hipdétesis nula en relacién con la segunda hipétesis especifica,
la cual buscaba determinar la relacién entre los principios del desempefio laboral de
la Ley del Servicio Civil N°30057 y los factores organizacionales de la resistencia
al cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS):

Ho: La implementacién de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 NO se relacionan significativamente con
los factores organizacionales de la resistencia al cambio de los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud
(PRONIS), Lima 2023.

Hi La implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley
del Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con los
factores organizacionales de la resistencia al cambio de los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud
(PRONIS), Lima 2023.

b. Fijacion del nivel de significancia (a)

Se fijo un nivel de significancia alfa (o) del 5%, representado como o=,05.
La interpretacion se basard en la siguiente regla: si el valor p es menor que a, se
aceptara la segunda hipdtesis especifica; si el valor p es mayor que a, se aceptara la

hipétesis nula.

C. Determinacion del estadistico para probar la hipotesis.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov realizada en la Variable 1,

"Implementacion de los principios de desempefio laboral de la Ley del Servicio
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Civil", y en la dimension 1 de la Variable 2, "Factores organizacionales de la
resistencia al cambio”, mostr6 una significancia de p=,002 y p=,003
respectivamente. Esto sugiere que los datos no siguen una distribucién normal, lo
que llevo a la aplicacion de la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman
para examinar la segunda hipotesis especifica de la investigacion. La formula de

esta prueba es:

_ 6 XL, df

5= r(rz—1)

Donde “rs” representa el coeficiente de correlacion de rangos de Spearman,
€C_.%

“d” indica la diferencia entre los rangos, y “n” es el nimero de observaciones. L0S

resultados obtenidos al aplicar esta formula en SPSS revelaron.

La aplicacion de esta formula permitié conocer los siguientes:

Tabla 57.
Prueba de hipotesis de la segunda hipétesis especifica.

Variable 1:
Implementacion de los Dimension 2 de la
principios del Variable 2: Factores
desempefio laboral de la  organizacionales de la
Ley del Servicio Civil resistencia al cambio.
N°30057.
Implementacion de los
rincipios del . .
desen?peﬁoplaboral de la Sig. (bilateral) 000
Ley del Servicio Civil
N°30057. N 89 89
Rho de
Spearman .
p Coeficiente de 889 1,000
. . correlacion
Dimension 2 de la
Varlzflble_z. Factores Sig. (bilateral) 000
organizacionales de la
resistencia al cambio.
N 89 89

Nota: Tabla desarrollada con la tabulacion de cuestionarios

d. Interpretacion de la prueba estadistica.
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Se utilizd SPSS v24 para aplicar la prueba no paramétrica de correlacion de

Spearman a la segunda hipdtesis especifica. Los resultados revelaron una

correlacion significativa entre ambas variables, con una direccion inversa. Ademas,

la correlacion mostrd una intensidad considerable.

Relacién: La prueba de correlacion de Spearman revelé un p-valor de
0.000, lo que indica una significancia estadistica. De acuerdo con la regla
establecida, donde se compara el p-valor con el nivel de significancia (a),
se concluye que el p-valor es menor que o. Por lo tanto, se prueba la
existencia de una relacion entre las variables. Este resultado respalda la
segunda hipotesis especifica de la investigacion, que establece una
relacion entre los principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio
Civil N°30057 y los factores organizacionales de la resistencia al cambio
en los servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud
(PRONIS)).

Direccion: En términos de la direccién de la correlacion, el coeficiente
de correlacion de Spearman, mostro un valor negativo de rs=-,889. Esto
sugiere que un aumento en la implementacion de los principios del
desempefio laboral establecidos por la Ley del Servicio Civil N°30057
estaria asociado con una disminucion en la resistencia al cambio entre los

servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS).

Intensidad: En cuanto a la fuerza de la correlacién, el coeficiente de
correlacion de Spearman, que fue de rs=-,889, se considera "muy fuerte"

segun la escala propuesta por Hernandez y Mendoza (2023).

Esto indica que la implementacion de los principios del desempefio laboral

establecidos por la Ley del Servicio Civil N°30057 tendria un impacto muy fuerte

en la reduccién de los factores organizacionales de resistencia al cambio entre los

servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS) en Lima en

2023.
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4.6 DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion tuvo como objetivo principal analizar la relacion de la
implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil
N°30057 con la resistencia al cambio de los servidores del Programa Nacional de
Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023. Los resultados revelaron que un
34,83% de los encuestados consideraba la implementacion de estos principios como
alta, mientras que el 25,84% la percibia como regular, el 15,73% como muy baja,
el 13,48% como baja y el 10,11% como muy alta. En cuanto a la resistencia al
cambio, el 35,96% la califico como baja, el 21,35% como regular, el 17,98% como

muy alta, el 12,36% como muy baja y otro 12,36% como alta.

El andlisis inferencial, realizado a través de la prueba de correlacion de
Spearman, demostré la existencia de una relacién entre estas variables, con una
direcciodn inversa y una intensidad muy fuerte. Esto implica que la implementacion
de los principios del desempefio laboral podria ejercer una reduccién muy
significativa en la resistencia al cambio entre los servidores del PRONIS en Lima
en 2023 (p=,000; rs=-,899). Este hallazgo sugiere que las politicas y practicas
relacionadas con el desempefio laboral podrian ser una herramienta efectiva para

abordar la resistencia al cambio en el contexto del PRONIS.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacion
de la implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio
Civil N°30057 con los factores individuales de la resistencia al cambio de los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.
En términos descriptivos, se encontrd que el 38,20% de los encuestados tenia un
nivel bajo de factores individuales de resistencia al cambio, mientras que el 20,22%
tenia un nivel regular, el 17,98% tenia un nivel muy alto, el 12,36% lo consideraba

muy bajo y el 11,24% tenia un nivel alto.
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En el analisis inferencial, mediante la prueba de correlacion de Spearman,
se identificd una relacion entre estas variables, con una direccion inversa y una
intensidad muy fuerte. Esto sugiere que la implementacién de los principios del
desempefio laboral podria tener un impacto significativo en la reduccion de los
factores individuales de resistencia al cambio entre los servidores del PRONIS en
Lima en 2023 (p=,000; rs=-,900). Este hallazgo apunta a la importancia de
considerar los aspectos individuales en el disefio e implementacién de politicas y
practicas destinadas a mejorar el desempefio laboral y la adaptacion al cambio
dentro de organizaciones como el PRONIS. Ademas, resalta la relevancia de
abordar las percepciones y actitudes individuales como parte integral de los

esfuerzos de gestion del cambio en entornos laborales complejos.

El segundo objetivo especifico de la investigacion fue determinar la relacion
de la implementacion de principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio
Civil N°30057 con los factores organizacionales de la resistencia al cambio de los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.
En términos descriptivos, se encontré que el 35,96% de los encuestados tenia un
nivel bajo de factores organizacionales de resistencia al cambio, mientras que el
22,47% tenia un nivel regular, el 17,98% tenia un nivel muy alto, el 10,11% lo

consideraba muy bajo y el 13,48% tenia un nivel alto.

En el andlisis inferencial, mediante la prueba de correlacién de Spearman,
se identificd una relacion entre estas variables, con una direccién inversa y una
intensidad muy fuerte. Esto sugiere que la implementacion de los principios del
desempefio laboral podria tener un impacto significativo en la reduccion de los
factores organizacionales de resistencia al cambio entre los servidores del PRONIS
en Lima en 2023 (p=,000; rs=-,889). Este hallazgo destaca la importancia de
considerar los aspectos organizacionales en los esfuerzos destinados a mejorar el
desempefio laboral y la adaptacion al cambio dentro de organizaciones como el

PRONIS. Ademas, subraya la necesidad de abordar los factores estructurales y
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culturales que pueden influir en la resistencia al cambio, a fin de promover una

implementacién mas efectiva de nuevas politicas y practicas en el entorno laboral.

Los resultados obtenidos en este estudio presentan discrepancias con los
hallazgos de Ledn (2022). Segun la investigacion de Leon, el 68,6% de los
encuestados consideraban que los lineamientos para implementar la Ley de Servicio
Civil eran eficientes casi siempre, mientras que para el 13,3% eran eficientes solo
a veces. Ademas, un 66,7% percibia que la implementacion de la Ley era facil,
mientras que para el 6,7% nunca lo era. Respecto a los beneficios para los
trabajadores y funcionarios, el 48,6% opinaba que casi nunca traeria beneficios, el
23,8% creia que nunca los traeria y solo el 7,6% pensaba que siempre los traeria.
Sin embargo, en contraste con estos resultados, la presente investigacion concluy6
gue la implementacion de la Ley del Servicio Civil estaba vinculada con obstaculos
administrativos para su aplicacion (p=,023; rs=-,818). Estas diferencias pueden
atribuirse a diversas razones, como variaciones en la muestra estudiada, diferencias
en la metodologia de investigacién, o cambios en el contexto organizacional o
legislativo entre los momentos en que se realizaron los estudios. Es fundamental
reconocer estas discrepancias y considerarlas al interpretar los resultados de cada

estudio

También los resultados obtenidos en este estudio coinciden con los
hallazgos de Rojas (2021) Segun Rojas, el 49,38% de los trabajadores tiene una
percepcién positiva de la aplicacion de la Ley Nro. 30057, mientras que para el
43,21% la aplicacién es considerada regular. Solo un 4,94% considera que la
aplicacion es baja, y un pequefio porcentaje del 2,47% la considera excelente. En
cuanto a los principios de meritocracia, el 35,8% de los encuestados percibe que se
han aplicado en un nivel alto, para el 44,4% en un nivel moderado, y para el 19,8%
en un nivel bajo. Respecto a la igualdad de oportunidades, el 77,8% de los
participantes indica que se ha aplicado en un nivel moderado, para el 3,7% en un
nivel alto, y para el 18,5% en un nivel bajo. Estos resultados respaldan la idea de

que la percepcidn de los trabajadores sobre la aplicacion de la Ley del Servicio Civil
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varia, con una proporcion considerable expresando una opinion positiva en general.
La percepcion sobre los principios de meritocracia e igualdad de oportunidades
también muestra una distribucion variada, con una mayoria percibiendo su
aplicacion en niveles moderados. Estos hallazgos son importantes para comprender
como los empleados perciben la implementacion de esta legislacion y los principios

(ue promueve.

Igualmente, los resultados de este estudio respaldan las conclusiones de
Moriano (2022), q uien demostré que la implementacién de la Ley del Servicio
Civil no solo conlleva mejoras en la gestion institucional, sino que también tiene un
impacto en la imagen de la entidad. Moriano destacd que la aplicacion de los
principios de meritocracia, ética publica, eficacia y eficiencia tienen una influencia
significativa en la percepcion institucional. Ademéas, Moriano sugiere que la
aplicacion de estos principios puede contribuir a fortalecer laimagen y la reputacién
de la entidad. Este hallazgo sugiere que cuando se aplican los principios
establecidos en la Ley del Servicio Civil, se pueden lograr mejoras tanto en la
gestion interna como en la percepcion publica de la institucion. La prueba de
correlacion de Spearman realizada en este estudio también respalda estas
conclusiones al establecer una relacién lineal entre la implementacion de la Ley del
Servicio Civil y la mejora de la gestion institucional. Esto refuerza la idea de que la
aplicacion de los principios establecidos en la ley puede tener un impacto positivo

en la eficiencia y efectividad de la gestion publica.

De la misma manera, los hallazgos de este estudio respaldan las
conclusiones de Valdivia (2022) , quien identifico que una de las principales
barreras para la implementacion efectiva de la Ley de Servicio Civil es la falta de
respaldo politico por parte de la alta direccion. Ademas, Valdivia destaco la
importancia del compromiso y la participacién de los directivos de recursos
humanos, cuyo equipo técnico juega un papel fundamental en el proceso de
implementacion de la nueva ley. Valdivia también sefialé que la falta de

sensibilizacion y comunicacion adecuada entre los servidores de la entidad puede
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generar temor Yy resistencia al cambio, lo que obstaculiza el proceso de
implementacion. Es importante que los servidores comprendan los beneficios del
cambio y estén involucrados en el proceso desde el principio para garantizar su
éxito. Estos hallazgos subrayan la necesidad de un liderazgo sélido y un
compromiso claro por parte de la alta direccion para respaldar la implementacion
de la Ley de Servicio Civil. Ademas, resaltan la importancia de una comunicacion
efectiva y una estrategia de sensibilizacion para mitigar la resistencia al cambio y

garantizar una transicion suave hacia el nuevo marco legal.

Por otro lado, no se respaldan lo hallado por Verastegui (2022), quien
encontrd que para la mayoria de los trabajadores (57%), la implementacion de la
Ley del Servicio Civil fue calificada como regular, seguida por un 28% que la
consideré mala y un 15% que la evalu6 como buena. A diferencia de este estudio,
Verastegui concluyd que la implementacion de la Ley de Servicio Civil esta
directamente relacionada con la gestion de recursos humanos, con una correlacion
significativa y positiva (p=,000; rs=,900). Estos resultados subrayan la importancia
critica de una gestion eficaz de recursos humanos en las organizaciones publicas
para garantizar la implementacion exitosa de la Ley del Servicio Civil. La gestidn
efectiva de politicas, empleo, rendimiento, desarrollo y relaciones humanas se
vuelve importante para asegurar que la implementacion de la ley se realice de
manera adecuada y se alcancen los objetivos previstos. Es necesario tener en cuenta
que la calidad de la gestion de recursos humanos puede influir directamente en la
percepcién y la efectividad de la implementacion de la ley entre los empleados. Por
lo tanto, las organizaciones publicas deben prestar especial atencién a la mejora de
sus practicas de gestion de recursos humanos para optimizar el impacto de la Ley

del Servicio Civil y promover un ambiente laboral mas efectivo y eficiente.

Finalmente, los hallazgos de Céaceres (2022) no encuentran respaldo en este
estudio. Céaceres identifico que, en términos de resistencia al cambio, la mayoria de
los trabajadores (56.7%) presentaban un nivel regular de resistencia, seguido por

un 28.3% con un nivel alto y un 1.7% con un nivel muy alto. En cuanto a las
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dimensiones especificas de la resistencia al cambio, se observo que en la dimension
de resistencia individual, el 41.7% se encontraba en un nivel regular, el 31.7% en
un nivel alto y el 5% en un nivel muy alto. Por otro lado, en la dimensién de
resistencia organizacional, el 53.3% se ubicaba en un nivel regular, el 33.3% en un
nivel alto y el 1.7% en un nivel muy alto. Estos resultados indican que la resistencia
al cambio es un fendmeno presente en la organizacion estudiada, con una
proporcion significativa de empleados que muestran niveles variables de
resistencia. Ademas, revelan diferencias en la resistencia al cambio tanto a nivel
individual como organizacional, lo que sugiere la necesidad de abordajes
diferenciados en la gestion del cambio organizacional para mitigar estas resistencias
y promover una transicion exitosa. La discrepancia entre estos hallazgos y los
resultados de este estudio resalta la complejidad y la variabilidad de la resistencia
al cambio en diferentes contextos organizacionales, lo que subraya la importancia

de considerar multiples perspectivas y enfoques en la investigacion sobre este tema.
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CONCLUSIONES

Primera

La implementacién de los principios del desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil N°30057 se relacionan inversamente y con intensidad muy fuerte con
la resistencia al cambio de los servidores del Programa Nacional de Inversiones en
salud (PRONIS), Lima 2023. El 34.83% de encuestados considera la
implementacion de los principios del desempefio laboral como alta; en contraste, la
resistencia al cambio varia, con un 35.96% calificandola como baja. El analisis de
correlacion de Spearman indica una relacion inversa y muy fuerte entre estas
variables (p=,000; rs=-,899).

Segunda

La implementacién de los principios del desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con los factores
individuales de la resistencia al cambio de los servidores del Programa Nacional de
Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023. Se observo que el 38.20% de los
encuestados tenia un nivel bajo de factores individuales de resistencia al cambio,
mientras que el 20.22% tenia un nivel regular. La prueba de correlacion de
Spearman mostro una relacion entre estas variables, con una direccion inversa y

una intensidad muy fuerte (p=,000; rs=-,900).
Tercera

La implementacién de los principios del desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil N°30057 se relacionan significativamente con los factores
organizacionales de la resistencia al cambio de los servidores del Programa
Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023. Se observo que el 35.96%
de los encuestados tenia un nivel bajo de factores organizacionales de resistencia al
cambio, mientras que el 22.47% tenia un nivel regular. En cuanto al analisis
inferencial, la prueba de correlacion de Spearman mostré una relacion entre estas

variables, con una direccion inversa y una intensidad muy fuerte (p=,000; rs=-,889).
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RECOMENDACIONES
Primera:

Debido a que se hall6 que la implementacién de los principios del
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 se correlaciona inversa y
fuertemente con la resistencia al cambio entre los servidores del PRONIS en Lima
2023. En este contexto, se recomienda al Coordinador General del Programa
Nacional de Inversiones en Salud-PRONIS considerar diversas acciones para
abordar esta relacion de manera efectiva. En primer lugar, es fundamental promover
la comunicacion efectiva dentro de la organizacion. Esto implica crear un ambiente
de trabajo donde los empleados se sientan comodos expresando sus opiniones y
preocupaciones sobre los cambios en la institucion. Esta medida puede contribuir a
abordar las resistencias individuales al cambio y facilitar la implementacion de los
principios del desempefio laboral. Ademas, se recomienda ofrecer programas de
capacitacion y desarrollo que ayuden a los empleados a adquirir las habilidades
necesarias para adaptarse a los cambios y mejorar su desempefio laboral. Estos
programas pueden incluir entrenamiento en gestion del cambio, habilidades de

comunicacion y resolucién de problemas, entre otros aspectos relevantes.

Igualmente, importante es reconocer y recompensar a aquellos empleados
que demuestren una actitud positiva hacia el cambio y un alto nivel de desempefio
laboral. Este tipo de reconocimiento puede motivar a otros empleados a seguir su
ejemplo y contribuir a promover una cultura organizacional orientada al cambio y
al rendimiento. Por ultimo, se sugiere establecer mecanismos para monitorear de
cerca la implementacion de los principios del desempefio laboral y la respuesta de
los empleados al cambio. Esto permitird identificar areas de mejora y tomar
medidas correctivas de manera oportuna, lo que facilitara una implementacion
exitosa de los principios del desempefio laboral y minimizara la resistencia al
cambio entre los servidores del PRONIS. En conjunto, estas acciones pueden
contribuir a promover una cultura organizacional que facilite la adaptacion vy el

crecimiento en un contexto de cambio constante.
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Segunda:

Basandose en la conclusion de que la implementacion de los principios del
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 tienen una relacion
significativa con los factores individuales de la resistencia al cambio entre los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS) en Lima
2023, se recomienda al Coordinador General del PRONIS implementar una serie
de medidas estratégicas para abordar este hallazgo de manera efectiva. En primer
lugar, es importante que se promueva una cultura organizacional que fomente la
apertura y la transparencia en la comunicacién. El Coordinador General deberia
asegurarse de establecer canales de comunicacion efectivos que permitan a los
empleados expresar sus opiniones, preocupaciones y sugerencias relacionadas con
los cambios propuestos en el programa. Ademas, se sugiere proporcionar
programas de capacitacion y desarrollo que ayuden a los empleados a adquirir las
habilidades necesarias para adaptarse a los cambios y mejorar su desempefio
laboral. Estos programas pueden incluir sesiones de formacion en gestion del
cambio, habilidades de liderazgo, resolucién de conflictos y trabajo en equipo, entre
otros aspectos relevantes para abordar los desafios asociados con la implementacion

de nuevos principios laborales.

También es importante es reconocer y recompensar publicamente a aquellos
empleados que demuestren una actitud positiva hacia el cambio y un alto
rendimiento laboral. El reconocimiento puede adoptar diversas formas, como
premios, incentivos monetarios, menciones en boletines internos o celebraciones
especiales, y servira para motivar a otros empleados a comprometerse con el
proceso de cambio de manera proactiva. Por Gltimo, se recomienda establecer un
sistema de seguimiento y evaluacién continuo para monitorear el progreso de la
implementacion de los principios del desempefio laboral y detectar posibles areas
de mejora. El Coordinador General deberia liderar este proceso, asegurandose de
que se realicen ajustes segun sea necesario para garantizar una implementacion

efectiva y exitosa de los cambios propuestos en el programa del PRONIS.
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Tercera:

Basandose en la conclusion de que la implementacion de los principios del
desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 estan significativamente
relacionados con los factores organizacionales de la resistencia al cambio entre los
servidores del Programa Nacional de Inversiones en Salud (PRONIS) en Lima
2023, se sugieren una serie de recomendaciones al Coordinador General del
PRONIS para abordar este hallazgo de manera efectiva. Para ello, es esencial
promover una cultura organizacional que fomente la adaptabilidad y la innovacion.
El Coordinador General debe liderar iniciativas para crear un entorno de trabajo
donde se valoren y se incentiven la flexibilidad y la capacidad de adaptacion frente
a los cambios organizacionales. Ademas, se recomienda realizar evaluaciones
periddicas del clima laboral y la cultura organizacional para identificar posibles
obstaculos o resistencias al cambio dentro del PRONIS. Estas evaluaciones pueden
ayudar a detectar areas especificas que requieran intervencion y facilitar la

implementacion de estrategias adecuadas para abordarlas.

Otra medida importante es asegurar una comunicacion clara y transparente
sobre los objetivos, procesos y beneficios asociados con la implementacién de los
principios del desempefio laboral. EI Coordinador General debe garantizar que
todos los empleados estén adecuadamente informados y alineados con los cambios
organizacionales, lo que contribuird a reducir la resistencia al cambio y fomentar
una mayor colaboracion y compromiso. Finalmente, se sugiere establecer
programas de capacitacion y desarrollo que fortalezcan las habilidades de liderazgo
y gestion del cambio entre los lideres y supervisores del PRONIS. Estos programas
pueden ayudar a equipar a los lideres con las herramientas necesarias para gestionar
eficazmente la transicion hacia una cultura organizacional mas receptiva al cambio

y orientada al desempefio laboral.
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Titulo: Principios del desempefio laboral de la Ley del Servicio Civil N°30057 y la resistencia al cambio de los

servidores del Programa Nacional de Inversiones en salud (PRONIS), Lima 2023.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

— — VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general
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Nacional de Inversiones en
salud (PRONIS), Lima 2023.

meritocracia.

- Principio de igualdad
de oportunidades.

- Principio de eficacia
y eficiencia.

Variable 2:
Resistencia al cambio.

Dimensiones:

- Factores individuales
de la resistencia al
cambio.

- Factores
organizacionales de
la resistencia al
cambio.

régimen CAS, que son un

total de 115.

Muestra: Segun formula

para poblaciones finitas son

89

Técnica: Encuesta:

Instrumentos:

a. Escalade
Implementacién de los
principios sobre
desempefio laboral de
la Ley del Servicio
Civil, adaptada de
Moriano (2022), de 15
items.

b. Escala de Resistencia
al cambio, desarrollada
por Garcia (2005), de
25 items.
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Apéndice 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario “Implementacion de los principios de desempeiio laboral de la
Ley del Servicio Civil”
Adatado por Moriano (2022) de 15 items.

Instrucciones:

Los 15 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer
el nivel de implementacién de los principios de desempefio laboral de la Ley del
Servicio Civil. 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 numero de su eleccién, 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

4) De Acuerdo

(€)) Indiferente

(2) En desacuerdo

1) Totalmente en desacuerdo.

DIMENSION 1. PRINCIPIO DE MERITOCRACIA |[1]2[3]4]5
1 | La meritocracia que se aplica en PRONIS fortalece en
general la gestion publica de esta institucion

2 | La existencia de una linea de carrera en PRONIS permite
disponer de mejores servidores publicos, mas capacitados
y competentes en su funcién publica.

3 | La meritocracia aplicada en PRONIS Ilimita la
discrecionalidad y permite seleccionar al mejor personal
para ejercer su funcion publica.

4 | Todos los cargos dentro del PRONIS deberian realizarse
por concurso publico.

5 | Todos los trabajadores del PRONIS deben ser evaluados
permanentemente.

DIMENSION 2. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES |12 (3|45
6 | La implementacion del servicio civil genera el acceso en
la progresion en la carrera de los servidores
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La implementacion del servicio civil mejora el monto de
las remuneraciones de los servidores

La implementacion del servicio civil mejora el proceso de
las capacitaciones de los servidores

La implementacion del servicio civil mejora la gestion de
las compensaciones de los servidores

10

La implementacién del servicio civil mejora la seguridad
social y pensiones de los servidores

DIMENSION 3. PRINCIPIO DE EFICACIA Y
EFICIENCIA

11

La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS es
muy importante para hacer mas eficaz y eficiente la
gestion publica.

12

La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS
permite cerrar algunas brechas administrativas existentes
en la gestion actual.

13

La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS
reduce la burocracia en los tramites administrativos.

14

La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS
permitird que la institucion cumpla sus metas y objetivos
anuales programados.

15

La aplicacion de la Ley del Servicio Civil en PRONIS se
fortalecen los procesos administrativos al disponer de
personal mas capacitado.
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RANGOSDEL CUESTIONARIO IMPLEMENTACION DE LOS
PRINCIPIOS DE DESEMPENO LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO

CIVIL
NRO.
SUB ESCALAS ITEMS RANGOS
1. Principio de
meritocracia .
o Muy mal implementado 5-8
2. Principio de )
_ Mal implementado 9-12
igualdad de )
. 5 Regularmente implementado 13-17
oportunidades. o
o Bien implementado 18-21
3. Principio de o
o Muy bien implementado 22-25
eficaciay
eficiencia.
Muy mal implementado 15-26
Mal implementado 27-38
Escala total 15 Regularmente implementado 39-51
Bien implementado 52-63
Muy bien implementado 64-75




Cuestionario “Escala de Resistencia al Cambio (ERC)”

Adaptado de Garcia (2005) de 25 items.

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

la manera como 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 numero de su eleccién, 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

4) De Acuerdo

(3) Indiferente

(2) En desacuerdo

1) Totalmente en desacuerdo

ANTE UN PANORAMA DE CAMBIO FUTURO EN LA DIRECCION DE
TRANSPORTES

DIMENSION 1: FACTORES INDIVIDUALES DE LA RESISTENCIA AL

(0]

N1 camBlo
INDICADOR 1: FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOSAL |12 (3|45
SABER/CONOCER

1 Considero que la Alta Direccidn impulsaria el conocimiento tedrico —
practico sobre el proceso de cambio.

2 | Considero que el personal tenderia a trabajar en equipo.

3 Considero 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.
INDICADOR 2: FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOSAL |12 (3|45
HACER
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Considero que en la entidad se impulsaria un plan de adiestramiento

6 .
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 informacidn necesaria.
INDICADOR 3: FACTORES INDIVIDUALES ASOCIADOS AL 213|4|5
QUERER/SENTIR/DESEAR

11 | Considero que el personal presentaria una actitud de optimismo.

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
colaboracion.

15 Considero que existiria una actitud de paciencia ante los resultados
esperados.
DIMENSION 2: FACTORES ORGANIZACIONALES DE LA RESISTENCIA AL
CAMBIO
INDICADOR 1: FACTORES ORGANIZACIONALES 213]14|5
GLOBALES

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.
INDICADOR 2: FACTORES ORGANIZACIONALES 213]4|5
ASOCIADOS AL PROYECTO 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.
Variables ITEMS RANGOS
. Indicadores: Factores individuales
asociados al saber/conocer
. Indicadores n: Factores
individuales asociados al hacer Muy baja resistencia 5.8
. Indicadores: Factores individuales Baja resistencia 9-12
asociados al querer/sentir/desear 5 Regular resistencia 13-17
. Indicadores: Factores Alto resistencia 18-21
organizacionales globales Muy alta resistencia 22-25
. Indicadores: Factores
organizacionales asociados al
proyecto de cambio
Muy baja resistencia 15-26
Baja resistencia 27-38
. Dimension factores individuales 15 Regular resistencia 39-51
Alto resistencia 52-63
Muy alta resistencia 64-75
Muy baja resistencia 10-17
Dimension factores Baja resistencia 18-25
o 10 Regular resistencia 26-34
organizacionales Alto resistencia 35-42
Muy alta resistencia o 43-50
Muy baja resistencia 25-44
Baja resistencia 45-64
Escala total 25 Regular resistencia 65-85
Alto resistencia 86-105
Muy alta resistencia 106-125




Apéndice 3. Validacion de instrumentos

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

2 Apellidos y nombres del experto: MARIO CESAR GALVEZ MARGQUINA

=

Grado académico: DOCTOR
C. Titulodela Investigacién: PRINCIPIOS DEL DESEMPEND LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO GIVIL N°30057
Y LA RESISTENCIA AL CAMBIO DE LOS SERVIDORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE INVERSIONES EN

SALUD {PRONIS), LIMA 2023.
d. Autor del instrumento: ADATADO DE MORIAND (2022)

e. MNombre del instrumento: CUESTIONARIO “IMPLEMENTACION DE LOS PRINCIPIOS DE DESEMPERNO

LABORAL DE LA LEY DEL SERVICHO CIVIL™.

) Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES |, ) raTwvosicuanTiavos | (1) @ 3 B‘I';'" )
1. Claridad Esta formulado con enguale x
apropiado.
L E=ta expresado en conducias
Z Objetividad ohsenvables. X
. Adecuads d adlcance de ciencia y
3. Actualidad \ecnokogia X
4 Organizacion Existe Una onganizacion logica. X
N Comprende los aspecios de
3. Suficiencia caniidad y calidad. X
N Adecuads para vaorar aspectos
€. Intencionalidad del st X
_ ) Bazados en aspecips Tedrcos-
e Cientificos y del tema de estudio. X
_ Entre hos indices, indicadores,
8 Goherencia dimensiones y vaniables. X
iologi La estrategia responde &l propasito
L del estudio. &
Gencra nuevas pautas en la
10. Conveniencia investigacion y construccion de X
{EoFias.
SUB TOTAL 12 35
TOTAL (Suma de todas las categorias) 47

VALORACION CUANTITATIVA: 47
VALORACION CUALITATIVA:
Deficents 10417
Reqular 18-25
Busno -4
Muy bueno 3542
Excelente 43-50 X

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICAR

Lugar y fecha: TACNA, 30 DE MOVIEMERE 2023

— s

Dv. Maria César Gdivez
ASESOR EM METOOOLOGIA
DE INVESTIGACION

DMI: 40087203

Firma y Posfirma del experto i
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Apellides y nombres del experto: MARIO CESAR GALVEZ MARGUINA
Grado académico: DOCTOR

€. Titulodela Investigacén: PRINCIPIOS DEL DESEMPENO LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL N=30057
¥ LA RESISTENCIA AL CAMBIO DE LOS SERVIDORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE INVERSIONES EN
SALUD (PRONIS), LIMA 2023.

d. Autor del instruments: ADATADO DE GARGIA (2005)

e Nombre del instrumento: CUESTIONARID “ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)

. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES | () raTvOSICUANTITATIVOS | (1) @ 3) B'I’::'" s
1. Claridad Esta formulado con lenguaje X
Apropiado.
o E=ta expresado en conductas
2 Objetividad chservables, X
. Adecuado a dcance de dencia y
3. Actualidad ecnokogia
4. Organizacion Exizte una onganizacion l5gica.
L Comprende los aspecios de
3. Suficiencia canfidad y calidad.
R Adecuado para vaorar aspectos
6. Intencionalidad del eshudic, X
| i Basados en aspecips Tedrtos-
T C Cientificos y del tema de echudio. X
. Entre los indices, indicadores,
o SEED dimensiones y variables. .
. La estrategia responde al proposito
3. Met 0 del estudio. X
Genera nuevas padtas en la
10. Conveniencia investigacion y construccidn de X
tecrias.
SUB TOTAL 4 45
TOTAL (Suma de todas las categorias) 49

VALORACION CUANTITATIVA: 49
VALORACION CUALITATIVA:
Deficiente 107
Regular 18-25
Bueno -4
Muy bueno 1542
Excelente 43-50 X

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICAR

Lugar y fecha: TACNA, 30 DE NOVIEMERE 2023

S——gc
Dr. Maric César Gitver Marquina

ASESOR EM METODOLOGLA
DE INVESTIGAGION

Firma y Posfirma del experto

DNI: 40087803



VALIDACION DE INSTRUMENTOS

4 Apellides y nombres del experto: VICTORIA DEL SOCORD MARTOS MONTOYA

=

Grado académico: DOCTORA
. Titulode la Investigacdn: PRINCIPIOS DEL DESEMPENO LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL N°30057
Y LA RESISTENCIA AL CAMBID DE LOS SERVIDORES DEL PROGRAMA MACIONAL DE INVERSIONES EN

SALUD (PRONIS), LIMA 2023.
d. Autor del instrumento: ADAPTADO DE MORIANO (2022)

e Nombrz del instrumento: CUESTIONARIO “IMPLEMENTACION DE LOS PRINCIPIOS DE DESEMPERO

LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL®.

) Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Excelente
N CUALITATIVOS/CUANTITATIVODS (1) i2) 13 ) 5
1. Claridzd Es’lamladomn lenguaje x
Apropiado.
o E=ta expresado en conductas
2 Objetividad shservables. X
. Adecuado d alcance de cencia y
3. Actualidad ecnologia
4 Organizacion Existe una organizacion logica.
L Comprende ks aspecios de
3. Suficiencia canfidad y calidad. X
R Adecuado para valorar aspectos
6. Intencionalidad del eshudic, X
| . Bazados en aspecios Tedricos-
R Cientificos y del tema de ecfudio. i
_ Entre los indices, indicadores,
S dimensiones y vaniables. S
, La estrategia responde al propasito
9 Met g del estudio. X
Gencra nuevas pautas en la
10. Conveniencia investigacion y construccion de X
{eorias.
SUB TOTAL 16 30
TOTAL (Suma de todas las categorias) 46

VALORACION CUANTITATIVA: 46
VALORACION CUALITATIVA:
Deficiente 10417
Reqular 16-25
Bueno -4
Muy bueno 3542
Excelente 43-50 X

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICAR

Lugar y fecha: TACNA, 25 DE MOVIEMERE 2023

, Wictora ;
Docenle Universidad Nacional
Firma y Posfirma del experto

DMI: 00508711

209



o @

210

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Apellidos y nombres del experto;: VICTORIA DEL SOCORD MARTOS MONTOYA
Grado academico: DOCTORA

c. Titulo de laInvestigacion: PRINCIPIOS DEL DESEMPENC LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL N°30057
Y LA RESISTENCIA AL CAMBIO DE LOS SERVIDORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE INVERSIONES EN
SALUD (PRONIS), LIMA 2023.

d. Autor del instrumento: ADAPTADO DE GARCIA (2005)

€. Nombre del instrumento: CUESTIONARIO "ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO (ERC)™.

Deficiente | Regular | Bueno MY | Exgelente

CRITERIOS
INDICADORES | () rramivosicuanTiaTvos | (1) (2) (3) B‘I':;'" @)
1. Claridad Esta formulado con lenguzie X
spropiado.
L Estd expresado en conductas
2 Objetividad chservables. X
. Adecuado d dcance de ciencia ¥
3. Actualidad e
4 Organizacion Existe una organizacian logica.
N Comprende los aspecios de
3. Suficiencia canfidad y calidad
N Adecuade para valorar aspectos
& Intencionalidad del estudio X
_ | Bazados en aspecios Tednicos-
L Cientificos y del tema de estudin. &
. Entre los indices, indicadares,
B URIEEIET dimensiones y vanables. il
iolog La estrategia responde al propdsiio
S del estudio. &
Gerera nuevas pautas en la
10. Conveniencia investigacion y construccion de X
teorias.
SUB TOTAL 50
TOTAL (Suma de todas las categorias) a0

VALORACION CUANTITATIVA: 50
VALORACION CUALITATIVA:
Deficiente 10417
Regular 18-25
Bueno 26-3
Muy busno 3542
Excelents 43-50 X

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICAR

Lugar y fecha: TACNA, 25 DE NOVIEMERE 2023

m “'nn.-l-c'l',"a
Docenle Universidad Nadonal

Firma y Posfirma del experto

DNI: 00508711



VALIDACION DE INSTRUMENTOS

a  Apellides y mombres del experto; AMALIA CHIRE CAHUANA

=

Grado académico: DOCTORA
C. Titulodelalnvestigacion: PRINGIPIOS DEL DESEMPEND LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL N°30057
Y LA RESISTENCIA AL CAMEIO DE LOS SERVIDORES DEL PROGRAMA NACIOMAL DE INVERSIONES EN

SALUD (PROMNIS), LIMA 2023.
d.  Autor ded instrunento: ADAPTADO DE MORIANO (2022)

e MNombre del instrumento: CUESTIONARIO “IMPLEMENTACION DE LOS PRINCIPKOS DE DESEMPEROD

LABORAIL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL".

. Muy
GRITERIOS Deficiente | Regular Bueno B Excelente
LB CUALITATIVOS/CUANTITATIVDS (1) [2) (3 ) E]
1. Claridad E=ta F_::Truladomn lenguaie x
apropiado.
o E=ld expresado en conductas
2 Objetividad chsanvables. X
. Adecuado a alcancs de ciencia y
3. Actualidad Joaia X
4. Organizacion Existe una organizacion logica. X
L Comprende los aspecios de
3. Suficiencia fidad y calidad X
N Adecuado para valorar aspectos
€. Intencionalidad el o X
. i Basados en aspecios Tedricos-
Lo i Cientificos y del tema de estudio. &
. Entre los indices, indicadores,
& Coherencia T e X
, La estrateia responde al propasito
9. Metodologia del o, X
Genera nuevas pautas en la
10. Comveniencia investigacion y construccion de X
feorias.
SUB TOTAL 24 20
TOTAL (Suma de todas las categorias) 44

VALORACION CUANTITATIVA: 44
VALORAGION CUALITATIVA:
Deficients 1017
Regqular 18-25
Bueno %M
Muy buenc 1542
Excelente 43-50 X

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICAR

Lugar y fecha: TACNA, 24 DE NOVIEMERE 2023

DOMI: 04651804
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

a  Apellides y nombres del experto: AMALIA CHIRE CAHUANA

=

Grado académico: DOCTORA
. Titlode la Investigaciin: PRINCIPIOS DEL DESEMPERO LABORAL DE LA LEY DEL SERVICIO CIVIL N°30057
Y LA RESISTENCGIA AL CAMBIO DE LOS SERVIDORES DEL PROGRAMA NACIONAL DE INVERSIONES EN

SALUD (PRONIS), LIMA 2023.
d. Autor del instrumento: ADAPTADO DE GARCIA (2005)
e Nombre del instrumento: CUESTIONARIO “"ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMBIO {ERC)”

. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular Buena Excelente
INDICADORES | ¢y ravosicuanTIiaTvOS | (1) ) 3 B‘l':;"" )
1. Claridad Zetllu i X
apropiado.
o Estd expresado en conductas
2 Objetividad chservables, X
. Adecuado a alcance de ciencia y
3. Actualidad eenokgia X
4 Orpanizacion Existe una organizacion logica. X
N Comprende los aspecios de
3. Suficiencia canfidad y calidad. X
L Adecuado para valorar aspectos
§.  Intencionalidad del estudio, X
_ _ Basados en aspecios Tedricos-
e Cientificos y del tema de estudio. X
- Entre los indices, iricadares,
8. Coherencia dimengiones y variables. X
ologi La estrategia responde al propdsito
3. Met del estudio. X
Genera nuevas pautas en la
10. Conveniencia investigacion y construccion de X
{EDriEs.
SUB TOTAL 20 25
TOTAL (Suma de todas lag categorias) 45

VALORACION CUANTITATIVA: 45
VALORACION CUALITATIVA:
Deficients 1047
Reqular 18-25
Bueno 264
Muy bueno 3542
Excelente 43-50 X

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICAR

Lugar y fecha: TACNA, 24 DE NOVIEMERE 2023

DNI: 04651804
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Apéndice 4. Base de datos

V1 Principios de desempefio laboral

vip15

vip14

D3 Eficacia y eficiencia

vip13

vip12

vip11

D2 Oportunidades

vip10

v1ip9

vip8

vip7

v1p6

D1 Meritocracia

vip5

vipd

vip3

vip2

vip1

ID

10

11

12
13
14

16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29

30
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31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43
44
45
46
47
48
49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
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67
68
69

70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87

88
89
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V2 Resistencia al cambio

D2 Organizacionales

S2D2 Proyecto de cambio

v2p2
5

v2p2
4

v2p2
3

v2p2
2

v2p2

S1D2 Globales

v2p2
0

v2p1
9

v2p1
8

v2p1
7

v2p1
6

D1 Individuales

S2D1 Hacer

v2p
7

S3D1 Querer-Desear

v2p1
2

v2p1
5

v2p1
4

v2p1
3

v2p1
1

v2p1
0

v2p
9

v2p
8

v2p
6

S1D1 Saber-Conocer

v2p
5

v2p
4

v2p
3

v2p
2

v2p
1

ID

10

11

12
13
14

16
17
18
19
20

21

22

23

24
25

26
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27

28

29

30

31

32

33

34
35
36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54
55
56

57

58

59

60
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61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73
74
75
76

77

78
79
80

81

82

83

84

85

86

87

88

89




