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Habilidades directivas como predictor de la gestion
del cambio organizacional

Management skills as a predictor of organizational change management

GLADYS LOLA LUJAN JOHNSON!

RESUMEN

La presente propuesta tuvo como objetivo explicar la influencia de las habilidades directivas
en la gestion del cambio en la Direccién Regional de Produccién —Ancash Direccion Regional
de Produccion (Direpro)—, regién Ancash. Investigacion correlacional causal en la que 56
empleados respondieron dos cuestionarios con 65 y 48 items de las variables en estudio, validos
en contenido y constructo, y coeficiente de confiabilidad de 0,923 y 0,943. Las habilidades
directivas explican el 82,5% de la variacion gestion del cambio organizacional. La comunicacion
y el trabajo en equipo explican el 84.4%. Los directivos tienen falencias en su comunicacion
oral, gestual y escrita; las estrategias comunicativas implantadas desfavorecen la identificacion
organizacional de los trabajadores, no hacen participe al equipo de trabajo de la misidon y vision
generando falta de compromiso compartido con la organizacién y la desinformacion sobre
amenazas en el entorno de los integrantes del equipo generan incapacidad para sobreponerse a
las dificultades; todas juntas predicen la gestion de los procesos de cambio en la organizacion en
un 85.3%. Los directivos no se encuentran preparados para implementar programas de cambio
en la organizacion y adaptar su conducta, prevaleciendo la improvisacion en las organizaciones;
ademas, deben cambiar su propia conducta, antes de pedir a los demds que lo hagan.

Palabras clave: Gestion del cambio organizacional; habilidades directivas.

ABSTRACT

The objective of this proposal was to explain the influence of management skills on change
management in the Regional Production Direction-Ancash, Regional Production Direction
(Direpro)-, Ancash Region. It was a causal correlational research; 56 employees answered two
questionnaires with 65 and 48 items of the variables under study. It was valid in content and
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construct, and reliability coefficient of 0,923 and 0,943. The management skills explain 82.5%
of the variation in the management of organizational change. Communication and teamwork
explain 84.4%. Managers have deficiencies in their oral, gestural and written communication.
The communicative strategies implemented do not favor the organizational identification of
the workers, nor involve the work team in the mission and vision, generating a lack of shared
commitment with the organization. Disinformation about threats in the environment of the team
members generate incapacity to overcome difficulties. All together predict the management of
change processes in the organization by 85.3%. Managers are not prepared to implement change
programs in the organization and adapt their behavior. Improvisation in organizations prevails.
Managers must change their own behavior before asking anyone to do it.

Keywords: Management of organizational change; Management skills.

INTRODUCCION

Entre los problemas diarios de organizaciones de Latinoamérica se encuentra la resistencia o la
renuencia a los cambios, asi como el planear sin tener conocimiento de si las estructuras sirven
0 no para alcanzar las metas establecidas por la organizacion; el planeamiento queda mermado
por la estructura que imposibilita la fluidez de las cosas relevantes (Soto, 2001).

Como resultado del seguimiento al Plan Nacional de Simplificacion Administrativa en el afio
2014 en las entidades publicas del Peru, “el 67% no cuenta con diagndstico de las capacidades
de los recursos humanos, 58% no rediseiid ni mejord los procedimientos administrativos, el
87% no contd con un plan de capacitacion en temas de simplificacion administrativa” (Presi-
dencia del Consejo de Ministros, PCM, 2014, p. 57).

Los ciudadanos tienen percepcion negativa de la gestion publica, por ende el desempefio del
Estado es ineficiente debido a las imperfecciones en el servicio prestado por las entidades pi-
blicas. Entre otras son:

a) la desvinculacion entre objetivos y demandas de la poblacion, y desarticulacion entre planes
estratégicos y documentos de gestion; b) organizaciones con modelo de gestion funcional, con
estructuras jerarquicas, estamentales y sin claridad en los procesos; ¢) lineamientos y modelos
vigentes para la formulacién de documentos de gestion imponen normas uniformes de organiza-
cion para la gran diversidad de entidades existentes; d) inadecuado perfil de puestos asi como el
numero de profesionales requeridos para tales perfiles (PCM, 2013a, p. 19-20).

Para dar cumplimiento a su vision, la Direccidén Regional de Produccion— Ancash recomienda
optimizar el uso de los recursos materiales y humanos; condicionando tanto el logro de los
objetivos planteados como la mejora de la calidad de los servicios, en la toma de decision de
los funcionarios. No obstante, son sucesivos los cambios de los directivos, cuando ingresan no
tienen iniciativas ni cumplen con las responsabilidades, mas bien las rehilyen y dejan a la insti-
tucidn sin presencia en la Region (Anénimo, 2016).

De acuerdo con la PCM (2015) para alcanzar la vision es necesario planear los ajustes propios
de cambio de la organizacion con las nuevas condiciones de su entorno tales como econémicos,
ecologicos, sociologicos, tecnoldgicos, politicos y legales; para ello seria necesario un aparato
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administrativo con la suficiente flexibilidad para responder a los cambios y a las prioridades de
la sociedad (PCM, 2015).

Por lo tanto, en la presente investigacion se asumi6 explicar la variacion de la gestion del cam-
bio organizacional con las habilidades directivas en la Direccion Regional de Produccion, re-
gi6n Ancash.

Entre las teorias, modelos y perspectivas que han explicado tal prediccion, se encuentran:

a) La teoria de la complejidad, exige a los directivos una conducta orientada al cambio, asumir
riesgos calculados, consensuar estrategias de desarrollo, tener habilidades comunicacionales,
asumir liderazgos, etc. (Veciana et al., 2004, p.746); b) la perspectiva de la modernidad, al
centrarse en la transformacion de los factores de poder, a relaciones de intercambio (Siliceo,
1999, citado por Céspedes, Cortes, Leafio, Mejia y Pachon, 2001); ¢) los modelos de sistemas
socio-técnico del desarrollo organizacional y socio—técnico de Kurt Lewin, exaltan que los pro-
cesos de cambio son planificados y direccionados para alcanzar consensos, buenas relaciones e
involucramiento de todos los miembros del equipo basandose en un marco de respeto a la diver-
sidad y didlogo transparente (Zimmermann, 1998); d) la perspectiva de integracion, los directi-
vos deben ser conscientes de la asociacion del desempeio con la cultura organizacional (Pena
y Cruz, 2009, p. 9); e) la Nueva Gestion Publica en el Perti no solo porque responsabiliza a los
funcionarios por los resultados de su gestion, sino también de la transformacion de la cultura
organizacional que anteriormente la caracterizé (Tello, 2009); y f) las teorias administrativas al
expresar que la cooperacion, el desarrollo conjunto y la productividad de la organizacion son
responsabilidades de todos los miembros de una organizacion sea cual fuere su nivel jerarquico.
(Madrigal, 2009, p. 141)

En tal sentido, para el estudio, se ha entendido por gestion del cambio organizacional al proceso
planeado que apunta a un funcionamiento organizacional consciente de una continua necesidad
de cambio, que mitigue los efectos no esperados de este mismo cambio y potencie las posi-
bilidades para crear futuro en la organizacion, su gente y contexto (Blejmar, 2001, citado por
Mendoza y Tovar, 2010; Negrete, 2013).

Por un lado el estado peruano plantea un proceso de cambio y reforma integral de la gestion
publica a nivel gerencial y operacional, pasar de una administracion publica que se mira a si
misma a una enfocada en la obtencion de resultados para los ciudadanos (PCM, 2013a, p. 19).
Ademas indica que las organizaciones publicas deben obtener lecciones aprendidas de fracasos
y €éxitos y lograr determinar las mejores practicas para un nuevo ciclo de gestion desarrollando
un sistema de gestion del conocimiento para las organizaciones. Sin embargo la falta de registro
de lo aprendido de la propia experiencia, hace buscar soluciones a problemas que ya habian sido
resueltos por organizaciones publicas, generando pérdidas de tiempo (PCM, 2013a, p. 21).

Por un lado se indica que el trabajo como resultado de la planeacion, coordinacion, ejecucion
y control en las organizaciones publicas debe estar direccionado a satisfacer requerimientos de
la ciudadania y que se debiera registrar lo aprendido y socializarlo con otras organizaciones.
Direpro de la region Ancash es una entidad de la misma naturaleza que otras a nivel nacional,
sin embargo presenta diferencias no s6lo por su estructura, composicion, tecnologia y mercado,
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entre otras consideraciones, sino sustancialmente porque los miembros de la organizacion, en
principio, son distintos. Lo que en una podria ser exitoso, tal vez en otra no lo sea tanto e incluso
resulte contraproducente (Robouin y otros, 2008).

Es vision de la Direccion Regional de Produccion Ancash: “Conducir y promover con eficien-
cia, oportunidad y sostenibilidad los programas, actividades y proyectos (...), en armonia con la
preservacion del medio ambiente y la conservacion de la biodiversidad” (Gobierno Regional de
Ancash, 2016).

Pero alcanzar la vision implica dinamizar los ajustes propios de cambio de la DIREPRO An-
cash con las nuevas condiciones del entorno —organizacion: econdémico, ecoldgico, socioldgico,
tecnologico, politico y legal. Para ello se requiere de un aparato administrativo con la suficiente
flexibilidad para responder a los cambios y a las prioridades de la sociedad (PCM, 2015).

El anélisis de la gestion del cambio desarrollada en la Direpro, region Ancash se enmarcé en la
propuesta de Negrete (2013): a) cambio organizacional, entendida como la capacidad adaptati-
va de la organizacion derivado de un autoaprendizaje flexible como resultado de la experimen-
tacion de transformaciones, con la finalidad de desarrollar ventajas competitivas al compararse
consigo mismo y con otras entidades (Negrete, 2013; Piedrahita, 2005; Robouin et al., 2008;
Weick, 2001, citado por Hellriegel y Slocum, 2009), evaluado con tres indicadores empiricos:
actitud frente al cambio, identidad organizacional y capacidad adaptativa; b) funcion de lider
del directivo para la adaptacion de los trabajadores al cambio, entendido como la capacidad de
disefiar y desarrollar estrategias que conduzcan a la institucion al aprendizaje tendiente a formar
una organizacion de conocimiento para gestionar el cambio, porque el cambio se inicia dentro
y desde cada uno de los miembros (Negrete, 2013; Senge, 2000, citado por Soto, 2001, p. 223),
evaluado con tres indicadores empiricos: motivacion, conducta ética, socializacion, fomento
a la diversidad y comunicacion; ¢) modificacion de la cultura organizacional, es el resultante
del “grado de relacion entre lider formal y la cultura organizacional” (Negrete, 2013, p. 101),
evaluado con tres indicadores empiricos: estructura organizativa, filosofia de la institucion y
perspectivas sobre valores y creencias.

Ahondando sobre el tema de la modificacidon de la cultura organizacional, para el Ministerio de
la Produccion (Resolucion Ministerial No. 210-2016-PRODUCE) esa transformacion contri-
buye a la cohesion de los procesos estratégicos y misionales que transversalmente son desarro-
llados en las distintas areas de la organizacion dando respuesta directa a la mision, fundamen-
tandose en el trabajo en equipo. Evidentemente, se manifiesta en la organizacion cuando: 1) se
comparte conocimiento, 2) se desarrolla una vision compartida en valores, 3) se relaciona el
comportamiento de los miembros con la practica de estos valores, y 4) los colaboradores desa-
rrollan compromiso con la organizacion (Arbaiza, 2010). Contrariamente, para Zavaleta (2007,
p. 17) una de las causas del fracaso de las organizaciones es la falta de capacidades directivas
de sus ejecutivos.

Por ello los directivos y gerentes deben estar preparados para la etapa de transicion hacia el
cambio, para el disefio de estrategias coherentes y factibles, cuya ejecucion responda a una
vision compartida con significados comunes en los trabajadores que logre agilizar este proceso
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de transformacion en la organizacion (Arbaiza, 2010). Indudablemente, todo es posible desde
el momento que los colaboradores cambien, de ser agentes individuales a agentes colectivos,
movilizando la energia del potencial humano de la organizacion hacia el aprendizaje colectivo,
con un alto nivel de compromiso con la vision basada en el didlogo profundo (Robbins, 1996
citado por Soto, 2001; Whetten y Cameron, 2011).

De acuerdo a esta logica, para el estudio, se ha entendido por habilidades directivas las habili-
dades que el directivo deba entender, desarrollar, y aplicarlas en su funcion de direccion para
lograr resultados en la organizacioén acorde con las necesidades de los ciudadanos (Madrigal,
2009).

El anélisis de las habilidades directivas desarrolladas en la Direpro, region Ancash se enmar-
co en siete habilidades: liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo de conflictos, trabajo en
equipo, toma de decisiones, administracion del tiempo (Acosta, 2011; Griffin y Van, 2016;
Hellriegel y Slocum, 2009; Huerta y Rodriguez, 2014; Madrigal, 2009; Puchol, Martin, Nuiez,
Ongallo, Puchol y Sanchez, 2012, Valls, 2010; Rodrigo, 2007 y Whetten y Cameron, 2011).

Los directivos lideres en las organizaciones son capaces de generar ideas creativas y minimi-
zar la angustia o temores en los colaboradores, mostrar capacidad para relacionarse, hacerse
escuchar cuando se requiere y sentirse a gusto con los demas, ser capaces de aceptar riesgos y
adaptarse al cambio, y orientar a la accion y continuar hasta lograrlo; evaluado con tres indica-
dores empiricos: estilo de liderazgo, constructor de la cultura organizacional, gestor del cambio
(Huerta y Rodriguez, 2014; Madrigal, 2009).

La segunda habilidad, la comunicacion, entendida como mecanismo de gestion encaminado a
fomentar la relacion entre organizacion y su personal; trata de organizar la relacion de trabajo o
de incrementar la adhesion interna y el desempefio (Puchol et al., 2016). Sin embargo, la mayo-
ria de los directivos contintan reportando que su principal problema es la comunicacion (Sch-
nake et al., 1990, citado por Whetten y Cameron, 2011, p. 240); evaluado con dos indicadores
empiricos: relaciones interpersonales y funciones de la comunicacion.

Un directivo motivador “guia a los trabajadores para que ellos se pongan en marcha por si mis-
mos, aceptando con conviccidn los retos que les seran propuestos” (Rabouin et al., 2008, p. 30;
Valls, 2010); evaluado con dos indicadores empiricos: compromiso y recompensas.

Los directivos que manejan los conflictos, conocen y entienden el valor de estos, no sienten
incomodidad para confrontarlos y comprenden el proceso de los mismos. Adicionalmente estan
capacitados para manejar las confrontaciones interpersonales de manera efectiva (Griffin y Van,
2016; Rodrigo, 2007); ello es evaluado con dos indicadores: racionalidad y manejo de emocio-
nes.

Para el trabajo en equipo, el directivo asi como analiza si cuenta con el grupo de trabajo capaz
de responder a algun riesgo, también debe conocer las caracteristicas de los colaboradores a su
cargo, y en caso de que existiesen deficiencias debe capacitarlos (Whetten y Cameron, 2011);
esto es evaluado con dos indicadores: atributos en el equipo para el trabajo efectivo y liderazgo
efectivo del equipo de trabajo.
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Para la toma de decision, “el directivo no sélo analiza las reacciones y posibles consecuencias
de cada decision en el comportamiento de sus trabajadores, también debe tener los conocimien-
tos minimos indispensables sobre lo que va a decidir” (Madrigal, 2009, p. 116); y es evaluado
con dos indicadores: delegacion de funciones y planeacion.

Un directivo que administre ineficazmente su tiempo conduce al incumplimiento, afecta la labor
de otros ocasionando dificultades en toda la organizacion y sus diferentes areas (Griffin y Van,
2016); para su medicion se evaltan las actitudes.

Con respecto a trabajos previos, Montafia y Torres (2015) acentian que la implicacion de los
colaboradores es un factor necesario en el estudio de la cultura organizacional, ya que esta di-
rigido a comprender los complejos procesos que se dan para el mejoramiento de los resultados
organizacionales. Para Bobabdilla, Callata y Caro (2015) una direccion clara define el curso de
accion en forma congruente con lo que la organizacion ha proyectado en el futuro, mediante la
participacidon conjunta de los colaboradores, socializando el porqué del trabajo que ejecutan y el
como sus labores diarias contribuyen a modificar la cultura de la organizacion. Segredo-Pérez
(2013) de acuerdo con el resultado en su investigacion refiere que el trabajo del directivo trans-
curre en un proceso constante de recepcion y transmision de informacién, lo que supone una
relacion permanente de comunicacion.

El estudio se justifica, epistemologicamente, en la teoria conductual por el interés al fomento de
organizaciones flexibles donde objetivos organizacionales y de los colaboradores son comunes,
y en la teoria de la complejidad con una gestion de organizaciones basada en la interaccion y la
interconexion entre las personas y principios organizativos basicos. Esta interaccion hace emer-
ger nuevas direcciones en el desarrollo de las organizaciones a futuro (Lewin y Regine, 2001,
citados en Arbaiza, 2010, p. 14).

Los resultados de la investigacion han justificado en el aspecto tedrico, al identificar en los di-
rectivos falencias comunicativas como: a) falta de comunicacion oral, gestual y escrita; b) usar
estrategias comunicativas que desfavorecen la identificacion organizacional de los trabajadores.
Asi como el conocimiento de debilidades para trabajar en equipo tales como: a) no hacer parti-
cipe al equipo de trabajo de la mision y vision generando falta de compromiso compartido con
la organizacidn; b) desinformar a los integrantes del equipo sobre las amenazas en el entorno,
lo cual genera en los trabajadores incapacidad para sobreponerse a las dificultades. Informacion
que servira como antecedente.

En lo social porque con el conocimiento de las habilidades directivas que predijeron la gestion
de los procesos de cambio en la organizacion-contexto, redundara en la disminucion de las im-
perfecciones del servicio a la ciudadania Ancashina.

En lo metodologico, porque se proporcionan cuestionarios para medir habilidades directivas
y gestion de los cambios validos y confiables en la organizacion, y de la identificacion de las
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habilidades directivas causantes de la insatisfactoria gestion del cambio promueven un estudio
experimental para aplicar un tratamiento de mejora.

En lo practico, porque al tomar conocimiento de los resultados, la Direpro Ancash, planificara
acciones correctivas en las habilidades comunicativas y de trabajo en equipo en los directivos
que facilite: los procesos de cambio, la funcion lider del equipo directivo y la modificacion de
la cultura organizacional.

En este contexto, se formula el problema: ;Cual es la influencia de las habilidades directivas en
la gestion del cambio en la Direccion Regional de Produccion Ancash, 2016?; el objetivo gene-
ral es explicar la influencia de las habilidades directivas en la gestion del cambio en la Direccion
Regional de Produccién - Ancash; la hipotesis general: existe influencia de las habilidades di-
rectivas en la gestion del cambio en la Direccién Regional de Produccion Ancash, 2016.

METODOLOGIA

Se realizd un estudio tipo no experimental con disefio de investigacion correlacional causal,
donde habilidades directivas es la variable predictiva y gestion del cambio variable dependiente.
Se aplicaron dos cuestionarios sobre habilidades directivas y gestion del cambio organizacional
con sesenta y cinco y cuarenta y ocho items, respectivamente, a 56 empleados seleccionados
mediante muestreo aleatorio simple. Instrumentos de recoleccion validos en contenido para el
criterio de ocho expertos. Indices de discriminacion por item estimado mediante coeficientes de
correlacion item — total significativos, que en todos los casos fueron superiores o igual a ,300
con ‘p<.05 o *p<.01 considerados aceptables. Finalmente, los valores de los coeficientes Alpha
de Cronbach fueron .923 y .943 dando muestra de niveles excelentes de fiabilidad.

Las siete habilidades (liderar, comunicar, motivar, manejar conflictos, trabajar en equipo, to-
mar de decisiones y administrar el tiempo) adscritas para los directivos se sustentan en Acosta
(2011), Griffin y Van (2016), Hellriegel y Slocum (2009), Huerta y Rodriguez (2014), Madrigal
(2009), Puchol et al. (2012), Rodrigo (2007); Valls (2010) y Whetten y Cameron (2011); me-
didas por catorce indicadores empiricos: estilo de liderazgo, constructor de la cultura organi-
zacional, gestor del cambio, relaciones interpersonales, funciones comunicativas, compromiso,
recompensas, racionalidad, manejo de emociones, atributos como equipo efectivo de trabajo,
liderazgo efectivo del equipo, delegacion, planeacion y actitudes en administrar el tiempo.

Las tres dimensiones (cambio organizacional, funcion de lider del directivo para adaptar a los
trabajadores al cambio, y modificacion de la cultura organizacional) adscritas para la gestion del
cambio organizacional se sustentan en Negrete (2013); medidas por once indicadores empiri-
cos: actitud frente al cambio, identidad organizacional, capacidad de adaptabilidad, motivacion,
conducta ética, socializacion, fomento de la diversidad, comunicacidn, estructura organizativa,
filosofia de la institucion, y perspectivas sobre valores y creencias.

El analisis de datos se procedio a ajustar el modelo de regresion simple y multiple, coeficientes
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de determinacién lineal y multiple. Para el contraste de hipdtesis: prueba de normalidad de los
datos (Kolmogorov-Smirnov), modelo de regresion lineal simple y multiple (ANOVA — Prueba
F), coeficientes de la constante y de las variables independiente (T-student), normalidad de resi-
duos (Kolmogorov-Smirnov), aleatoriedad de residuos (prueba de Rachas), homocedasticidad,
multicolinealidad y de independencia. Utilizando el software SPSS-25.

RESULTADOS

Tabla 1
Pruebadenormalidad alos datos sobre habilidades directivas, gestion del cambio organizacional.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

LI cCcO MO MC TE TD AT HD COR FL MCO GCO

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56

Estadistico de
962 674 1,248 1,355 1,075 1,029 1,151 1,196 1,203 ,794 1,136 1,078

prueba

Sig. asintotica
. 313,754,089 051 ,198 240 141 J15 0,110,554 151,195
bilateral

a. La distribucion de prueba es normal. b. Se calcula a partir de datos.

(LI) Liderazgo, (CO) Comunicacion, (MO) Motivacion; (MC) Manejo de conflictos; (TE) Trabajo en equipo; (TD) Toma
de decisiones; (AT) Administracion del tiempo; (HD) Habilidades directivas; (COR) Cambio organizacional; (FL) Funcion
de lider del directivo para adaptar a los trabajadores al cambio; (MCO) Modificacion de la cultura organizacional; (GCO)

Gestion del cambio organizacional.

De los resultados mostrados en la tabla 1, se decide contrastar el modelo de regresion lineal y
multiple con un ANOVA — Prueba F- Snedecor y t-student para determinar la significancia de
los coeficientes de la constante y de la variable independiente.

Tabla 2
Prueba de contraste para probar la significacion de la ecuacion de regresion.

ANOVA®
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica Sig.
1
Regresion 28070,584 1 28070,584 254,453 ,000°
Residual 5957,130 54 110,317
Total 34027,714 55

a. Variable dependiente: Gestion del cambio organizacional
b. Predictores: (Constante), Habilidades directivas

En la tabla 2, muestra un valor F de 254.453 y p <.05, valida el modelo de regresion poblacional
entre habilidades directivas y gestion el cambio organizacional.
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Tabla 3
Prueba de contraste para probar la significacion de los coeficientes.

Coeficientes?
. Coeficien- .
Coeficientes no 95.0% intervalo de
estandarizados tes estanda- confianza para B
Modelo rizados t Sig.
B Desv. Beta .L1m1.te lel'te
Error inferior  superior
(Constante) 62,225 6,559 9,487 ,000 49,075 75,375
1 ..
Habilidades (o0 49 908 15,952 ,000 ,584 752

directivas

a. Variable dependiente: Gestion del cambio organizacional

De los resultados expuestos en la tabla 3, el valor t-student de 9,487 y con p<.05, se puede decir
que es significativo, la constante ingresa al modelo; con una t de 15,952 y un p<.05 la § también
es significativa, la variable habilidades directivas también entra en el modelo. Quedaria la recta
de regresion siguiente: GCO=62,225+0,668HD. La proporcion de la variabilidad de la variable
gestion del cambio estd explicada por la recta de regresion en un 82,5%. Con el valor de 1,903
del estadistico Durbin Watson que sefialaria que los residuos estan incorrelados por estar dentro
del rango d =1.60 y 4- d =2,40 a un nivel de significancia al 5%.

Tabla 4
Prueba de contraste para probar la significacion de la ecuacion de regresion lineal multiple

ANOVA?
Suma de Media .
Modelo cuadrados el cuadratica Sig.
Regresion 28730,627 2 14365,313 143,732 ,000¢
2 Residuo 5297,088 53 99,945
Total 34027,714 55

a. Variable dependiente: Gestion del cambio organizacional
c. Predictores: (Constante), Comunicacion, Trabajo en equipo

En la tabla 4, el paso dos presenta el andlisis de varianza definitivo al modelo de regresion a
construir. Con una F de 143,732 y un p < .05, la regresion es significativa cuando han entrado
las habilidades de comunicacion y trabajo en equipo.
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Tabla 5

Prueba de significacion de los coeficientes de regresion.

Coeficientes?

o
Coeficientes no Coeficientes 95.0% intervalo
. . de confianza

estandarizados estandarizados B

Modelo t Sig. para
B Desv. Beta .lel.te L1m1.te
Error inferior superior
(Constante) 82,287 5,056 16,277 ,000 72,147 92,427
) gg‘l?“mca' 2,056 298 617 6,899 ,000 1458 2,654
Trabajoen oo, 485 349 3,903 ,000 921 2,867

equipo

a. Variable dependiente: Gestion del cambio organizacional

De los resultados expuestos en la tabla 5 paso 2, el valor t-student de t de 16,277 y con p < .05
se puede decir que es significativo, B la constante ingreso al modelo; con una t de 6,899 y signi-
ficativo (p<.05), la B3, (Comunicacion) también es significativa, ingres6 al modelo; con una t de 3,903 y

conp<.05, la Bz(Tmbajo de cquipo) también es significativa, ingresé al modelo.

La proporcion de la variabilidad de la variable gestion del cambio estd explicada por la recta de
regresion en un 84,4%. Con el valor del estadistico Durbin Watson de 2.332 que sefialaria que
los residuos estan incorrelados dentro del rango d =1.64y4-d =2.36 a un nivel de significancia
al 5%. Por otro lado los residuales provienen de una distribuciéon normal con p =.080 >.05 por
lo que se acepta la hipotesis de normalidad. Ademas se acepta que los residuos son aleatorios
con p =.281 >.05.

La recta de regresion queda: GCO = 82,287 + 2,056*HC + 1,894*HTE

Tabla 6
Prueba de contraste para probar la significacion de la ecuacion de regresion.
ANOVA®*
Suma de Media cua- .
Modelo cuadrados dratica Slg.
Regresion 29041,396 4 7260,349 74,259 ,000°
4 Residuo 4986,318 51 97,771
Total 34027,714 55

a. Variable dependiente: Gestion del cambio organizacional

e. Predictores (Constante); (C,) la falta de contacto visual, el no tomar notas, ni usar tonos y volumen de voz adecuados; (C,)
estrategias de comunicacion implantadas desfavorecen la identificacion organizacional de los trabajadores; (T) no hacen
participe al equipo de trabajo de la mision y visién generando falta de compromiso compartido con la organizacion; (T,)

la desinformacion sobre amenazas en el entorno a los integrantes del equipo generan incapacidad para sobreponerse a las
dificultades
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Tabla 7
Prueba de contraste para probar la significacion de los coeficientes

Coeficientes®
. Coeficientes 95.0% intervalo
Coeficientes no .
estandarizados estandariza- de confianza para
Modelo dos t Sig. _ B :
B Desv. Beta .lel'te L1m1'te
Error inferior superior
(Constante) 87,725 5,157 17,011 ,000 77,372 98,079
Cé6 7,307 1,967 ,286 3,715,001 3,358 11,255
4 C2 10,842 2,169 ,347 4998 ,000 6,487 15,197
T5 8,428 1,996 ,303 4223 000 4422 12,434
T4 7,072 2,777 ,189 2,547 ,014 1,497 12,647

a. Variable dependiente: Gestion del cambio organizacional

En la tabla 6, el paso cuatro presenta el analisis de varianza definitivo al modelo de regresion
a construir. Con una F de 74,259 y un p < .05, la regresion es significativa cuando han entrado
cuatro caracteristicas propias de los directivos; dos corresponden a la incipiente habilidad co-
municativa (C6), (C2), (T5), (T4).

De los resultados expuestos en la tabla 7 paso 4, el valor t-student de t de 17,011 con p <.05es
significativo, B la constante ingreso al modelo; con una t de 3,715 con p<.05 es significativo, la
también es significativa, ingreso al modelo; con una t de 4,998 conp<.05 es significativo, la
también es significativa, ingres6 al modelo; con una t de 4,223 conp<.05 es significativo, la
B3(T5) también es significativa, ingreso al modelo; con una t de 2,547 conp<.05 es significativo,
la B, ., también es significativa, ingresé al modelo.

B](Cé)
Bz(cz)

La proporcion de la variabilidad de la variable gestion del cambio esta explicada por la recta
de regresion en un 85,3%. Con el valor del estadistico Durbin Watson de 2.013 que sefialaria
que los residuos estan incorrelados por estar dentro del rango d =1.72 y 4-d =2.28a un nivel de
significancia al 5%. Por otro lado los residuales provienen de una distribuciéon normal con p
=.427 >.05 por lo que se acepta la hipdtesis de normalidad. Ademas se acepta que los residuos
son aleatorios con p =.059 >.05.

La recta de regresion queda:

GCO =387,725+ 7,307 C6 + 10,842 C2 + 8, 428 T5 + 7,072 T4

DISCUSION

Hallazgos incongruentes, a la teoria de la complejidad al exigir a los directivos una conducta
orientada al cambio, asumir riesgos calculados, consensuar estrategias de desarrollo, tener habi-
lidades comunicacionales, asumir liderazgos, etc (Veciana et al., 2004, p. 746). A la perspectiva
de la modernidad, al acentuar en la transformacion de los factores de poder, a relaciones de
intercambio (Siliceo, 1999, citado por Céspedes, Cortes, Leano, Mejia y Pachon, 2001).
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A los modelos de sistemas socio-técnico del desarrollo organizacional y socio — técnico de Kurt
Lewin, al exaltar que los procesos de cambio son planificados y direccionados para alcanzar
consensos, buenas relaciones e involucramiento de todos los miembros del equipo basandose en
un marco de respeto a la diversidad y didlogo transparente (Zimmermann, 1998).

A las teorias administrativas, al sefialar que la cooperacion, el desarrollo conjunto y la pro-
ductividad de la organizacion son responsabilidad de todos los miembros de una organizacion
cualquiera sea su nivel jerarquico (Madrigal, 2009, p. 141).

A la perspectiva de integracion, al sefialar que los directivos deben estar conscientes de la aso-
ciacion del desempefio con la cultura organizacional (Pefia y Cruz, 2009, p. 9).

A la Nueva Gestion Publica en el Peru al poner énfasis en la transformacion de la cultura or-
ganizacional que caracterizaba antes a la institucion dando giro a habitos, costumbres y modos
de actuar, a través de una mayor responsabilidad de los funcionarios por los resultados de su
gestion (Tello, 2009). Datos coincidentes con los expresados por, Arbaiza (2010); Madrigal
(2009) los directivos no se encuentran preparados para implementar programas de cambio en
la organizacion y adaptar su conducta. Uno de los problemas en las organizaciones es la impro-
visacion de los directivos, solo por tener la carrera afin le invitan a tomar el puesto, lo reciben
sin menoscabo; ya en funciones se hace evidente que la persona no esta habilitada para ello,
situacion que pocas veces lo reconocen (Madrigal, 2009). Golen, (1990, citado por Whetten y
Cameron, 2011). Los directivos deben cambiar su propia conducta, antes de pedir a nadie que
las haga (Gil, 2013).

Hechos corroborados por un trabajador de la Direpro Ancash al manifestar que los directivos
desconocen los principios basicos de la organizacion, son remplazados continuamente y en su
tiempo de permanencia no implementan las funciones transferidas dejando a la institucion sin
presencia; asi como que no les importa dar cumplimiento a las diferentes actividades programa-
das en los planes operativos, causando desazon en el personal de carrera. En reuniones tienen
escaso poder de convocatoria, porque es sabida la toma decisiones arbitrarias, decisiones no
aceptadas por la totalidad de trabajadores de la institucidn, con lo que se genera muchas veces
la falta de respeto al personal por parte del directivo o viceversa, produciendo desgobierno en la
institucion, pues solo buscan estar bien con sus superiores (experto anénimo).

Contrariamente al hallazgo de Bobadilla, Callata y Caro (2015), una direccion clara define el
curso de accidon en forma congruente con lo que la organizacidon ha proyectado en el futuro,
mediante la participacion conjunta de los colaboradores, socializando el porqué del trabajo que
ejecutan y el como sus labores diarias contribuyen a modificar la cultura de la organizacion.
Montafia y Torres (2015) en su reflexion final acentuan que la implicacion de los colaboradores
es un factor necesario en el estudio de la cultura organizacional, ya que esta dirigido a compren-
der los complejos procesos que se dan para el mejoramiento de los resultados organizacionales.

Los directivos en vez de entablar y fomentar relaciones positivas, dafian las relaciones existen-
tes; la comunicacion ineficaz ocasiona que los individuos se pierdan confianza, se degraden, se
ofendan, rehtisen escucharse, no se pongan de acuerdo y surjan una gran cantidad de diferentes
problemas interpersonales; estos a la vez generan flujo restringido de comunicacién, mensajes
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imprecisos y malas interpretaciones de significados (Whetten y Cameron, 2011, p. 242). El
trabajo del directivo transcurre en un proceso constante de recepcion y transmision de informa-
cion, lo que supone una relacion permanente de comunicacion (Segredo-Pérez, 2013). Hallaz-
gos del estudio coincidentes con el analisis foda realizado en la DIREPRO (2016), la falta de
identificacion con la organizacion, el personal no toma riesgos y no innova porque siente que
no es promovido ni recompensado. No se promueve a los miembros del equipo de trabajo, los
directivos benefician a las personas de su entorno, generando malestar en el personal de la or-
ganizacion (anonimo, 2016). Los procesos del cambio organizacional tienen que girar alrededor
de y los trabajadores haciéndoles participe en la toma de decisiones generando nueva cultura y
compromiso (Kotte y Schlesinger (1979), citados en Arbaiza, (2010); Negrete (2013). El direc-
tor debe ser un ente habilidoso hacia la diversidad, tener mentalidad abierta para comprender
ampliamente las conductas de los empleados, y cohesionar los esfuerzos encaminandolos a su
plena identificacion con la organizacion (Griffin y Van Fleet, 2016).

CONCLUSIONES
Las habilidades directivas explican el 82,5% de la variacion de la gestion del cambio organiza-
cional en la DIREPRO — Ancash, con un modelo de regresion lineal simple: GCO = 62,225 +
0,668HD

La comunicacion y el trabajo en equipo son las habilidades directivas que explican el 84,4% de
la variacion de la gestion del cambio organizacional, con un modelo de regresion lineal multiple:

GCO = 82,287 + 2,056 HC + 1,894 HTE

La falta de contacto visual, el no tomar notas, ni usar tonos y volumen de voz adecuados y las
estrategias de comunicacion implantadas desfavorecen la identificacion organizacional de los
trabajadores; no hacen participe al equipo de trabajo de la mision y vision generando falta de
compromiso compartido con la organizacion; la desinformacidn sobre amenazas en el entorno
de los integrantes del equipo generan incapacidad para sobreponerse a las dificultades; explican
el 85,3% de la variacion de la gestion del cambio organizacional que se halla en un nivel insa-
tisfactorio en la DIREPRO Ancash, con el modelo de regresion lineal multiple:

GCO =187,725+7,307X,+ 10,842X  + 8,428X, + 7,072X,
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