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RESUMEN 
 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del 

cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, 

Yurimaguas – 2023. La investigación fue de tipo básica, diseño no experimental, 

enfoque cuantitativo, cuya población y muestra fue 89 servidores administrativos. 

La técnica de recolección fue la encuesta y como instrumentos los cuestionarios. 

Los resultados determinaron que el nivel de gestión del cambio organizacional fue 

medio en 62 %, seguido de bajo en 26 % y alto en 12 % y el nivel de rendimiento 

laboral fue medio en 62 %, seguido de bajo en 24 % y alto en 14 %. Existe relación 

positiva, alta y significativa entre la dimensión de comunicación de la gestión del 

cambio organizacional y el rendimiento laboral, Rho Spearman 0.867, p-valor igual 

a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). Se concluyó que existe relación positiva alta y significativa 

entre la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II- 

2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023, Rho Spearman de 0.863 (correlación positiva 

alta) y p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, se encontró 74.47 % de 

dependencia entre las variables. 

Palabras clave: Gestión, cambio organizacional, rendimiento laboral. 
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ABSTRACT 

 
The objective of the research was to determine the relationship between 

organizational change management and work performance at Hospital II-2 Santa 

Gema, Yurimaguas - 2023. The research was basic, non-experimental design, 

quantitative approach, whose population and sample were 89 administrative 

servers. The collection technique was the survey and the instruments were the 

questionnaires. The results determined that the level of organizational change 

management was medium in 62%, followed by low in 26% and high in 12% and the 

level of work performance was medium in 62%, followed by low in 24% and high in 

14 %. There is a positive, high and significant relationship between the 

communication dimension of organizational change management and job 

performance, Rho Spearman 0.867, p-value equal to 0.000 (p-value ≤ 0.01). It was 

concluded that there is a high and significant positive relationship between 

organizational change management and work performance at Hospital II-2 Santa 

Gema, Yurimaguas – 2023, Rho Spearman of 0.863 (high positive correlation) and 

p-value equal to 0.000 (p -value ≤ 0.01); In addition, 74.47% dependence was found 

between the variables. 

 
Keywords: Management, organizational change, work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial, muchas de las organizaciones han experimentado cambios 

dentro de su estructura de trabajo, debido a las nuevas tendencias 

tecnológicas que trae consigo la globalización, lo cual permite mejorar la 

capacidad de desarrollo. Sin embargo, la investigación realizada por Thinh 

(2022), hace referencia que, una de las claves del éxito de los entes es llevar 

a cabo un buen rendimiento laboral por parte de sus colaboradores; de tal 

manera se logre ver contemplado un buen sistema de desarrollo y mejora en 

el crecimiento de la organización; al mismo tiempo este resultado 

proporcione mayor efectividad en sus gestiones. 

 
Asimismo, en el ámbito latinoamericano, las entidades públicas deben contar 

con colaboradores capacitados y comprometidos en el cumplimiento de los 

objetivos propuestos. Asimismo, Manjarrez et al. (2020), deducen que, los 

organismos han efectuado diversos mecanismos para mantener un 

rendimiento efectivo en las tareas cedidas a cada uno de los empleados, con 

el fin de poder obtener un nivel de desarrollo ligadas a las expectativas de la 

ciudadanía; es por ello que, se ha logrado ver reflejada la implementación de 

equipos de última generación dentro de las instalaciones, a fin de mejorar la 

forma de trabajo y proporcionar efectividad en las funciones desarrolladas 

por los colaboradores. 

 
También, en el Perú, según Olivera et al. (2021) el rendimiento laboral es 

uno de los métodos más relevantes dentro de muchos de los organismos 

públicos, cuyo propósito toma en cuenta el cumplimiento de las metas en un 

periodo de tiempo; por lo tanto, es importante capacitar a la los 

colaboradores para mejorar la calidad de entrega del servicio hacia el 

ciudadano. Conforme a las estimaciones publicadas por el Diario Comercio 

(2021) respecto al rendimiento laboral, el 73 % de los colaboradores ha 

presentado diversos problemas relacionados al estrés que presenta, debido 

a la carga laboral que lleva a cabo dentro de la organización, provocando la 

falta de rendimiento durante sus funciones. 



2  

Por otro lado, en la región San Martín, Cunha-Sade et al. (2020), indican que 

el cambio en instituciones públicas puede ser un proceso desafiante, pero 

es fundamental para el mejoramiento, de la efectividad de los servicios 

gubernamentales y responder a las necesidades cambiantes de la sociedad, 

así mismo los desafíos que mencionas en relación con la gestión en 

entidades públicas son comunes y pueden complicar significativamente el 

proceso de transformación. Estos desafíos están relacionados con la 

naturaleza de las organizaciones gubernamentales y las dinámicas 

específicas que enfrentan. 

Finalmente, a nivel local, en el Hospital II-2 Santa Gema de Yurimaguas se 

ha observado que el personal cumple parcialmente los objetivos trazados 

de manera individual, grupal e institucional, esto se debe principalmente al 

bajo nivel de compromiso para efectuar sus labores correspondientes en sus 

puestos de trabajo, aunado a esto, se ha observado que los gestores de la 

salud deficientemente desarrollan planes de profesionalización lo cual 

ocasiona que el recurso humano estanque su crecimiento profesional y no 

adquiera las competencias y conocimientos. Por otra parte, la Institución 

poco reconoce la labor del talento humano sobresaliente de manera pública 

lo cual produce desvaloración y, por último, existe escasez de recursos 

financieros e instrumentos de gestión que facilite la función de los 

trabajadores. 

 
Por lo tanto, se define como problema general: ¿Cuál es la relación entre 

la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital 

II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023? y como problemas específicos: 

PE1: ¿Cuál es el nivel de percepción de la gestión del cambio organizacional 

en el Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023? PE2: ¿Cuál es el nivel 

de percepción del rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, 

Yurimaguas – 2023? PE3: ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de la 

gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 

Santa Gema, Yurimaguas – 2023? 
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Por lo expuesto, el estudio se justifica por conveniencia dado que permite 

conocer la forma en cómo se vinculan las variables de manera cuantitativa, 

además, hace posible describir los hechos y principales problemas que 

surgen dentro de la Institución, por otro lado, permitió a la institución contar 

con un reporte o diagnóstico sobre el desarrollo de las variables de estudio. 

Asimismo, tiene relevancia social, se busca contar con personal idóneo y 

altos niveles de rendimiento para satisfacer a la ciudadanía mediante el buen 

servicio. Continuamente, guarda valor teórico, porque se conceptualiza y 

establece la problemática de las variables que se abordan bajo la búsqueda 

de diversas fuentes de información científica de revistas indexadas. A su vez, 

tiene implicancias prácticas, debido a que se brindó recomendaciones con 

la finalidad que los directivos puedan revertir la problemática en función a la 

aplicación de nuevas estrategias y políticas. Finalmente, cuenta con utilidad 

metodológica, porque la técnica e instrumentos del estudio han sido 

validados por expertos y confiables a través de las pruebas estadísticas, 

pudiendo ser utilizados por la investigadora u otros investigadores para 

profundizar la investigación o desarrollar otras investigaciones a fines. 

Además, pueden ser adoptados por la institución para realizar su monitoreo 

y evaluación de las áreas a fines. 

 
Además, se plantea como objetivo general: Determinar la relación entre la 

gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 

Santa Gema, Yurimaguas – 2023 y como objetivos específicos: OE1: 

Identificar el nivel de percepción de la gestión del cambio organizacional en 

el Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023, OE2: Analizar el nivel de 

percepción del rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, 

Yurimaguas – 2023, OE3: Establecer la relación entre las dimensiones de la 

gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 

Santa Gema, Yurimaguas – 2023. 

 
Asimismo, se establece como hipótesis general: Hi: Existe relación entre la 

gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 
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Santa Gema, Yurimaguas – 2023 y como hipótesis específicas: HE1: El 

nivel de percepción de la gestión del cambio organizacional en el Hospital II- 

2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023, es alto. HE2: El nivel de percepción del 

rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023, es 

alto. HE3: Existe relación entre las dimensiones de la gestión del cambio 

organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, 

Yurimaguas – 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

La investigación se respalda en investigaciones previas como: Jaber (2021), 

Lino et al. (2019), y Amorim-Ribeiro et al. (2019), concluyeron que, el liderazgo 

adaptativo se ha vuelto esencial en tiempos de COVID-19. Los líderes que 

pueden adaptarse rápidamente, tomar decisiones informadas y mantener la 

cohesión del equipo son fundamentales para guiar a las organizaciones hacia 

el éxito, tanto en la pandemia como en el futuro pos pandémico, El COVID-19 

ha puesto de notorio la importancia de tener líderes y directivos con 

habilidades de liderazgo adaptativo en todas las organizaciones, ya sean del 

sector empresarial, gubernamental o sin fines de lucro. Estas habilidades son 

esenciales para navegar en un entorno de cambio constante, es probable que 

sigan siendo críticas en el futuro. 

 
Por otro lado, Moreno-Nichols (2022), Vesga-Rodríguez et al. (2020), y 

Castillo-Saavedra et al. (2019), establecen que, los cambios organizacionales 

más importantes estaban dirigidos a mejorar la organización, asegurando que 

los empleados reconozcan las restricciones financieras en las acciones 

médicas, considerada en la población como máxima prioridad. Por lo tanto, el 

cambio organizacional representa un elemento importante en el desarrollo de 

estrategias organizacionales planificadas y permite a los gerentes desarrollar 

un enfoque para el futuro de la compañía. De igual forma, este será un factor 

de diagnóstico de las realidades cambiantes del medio ambiente. Esto le 

permite identificar las verdaderas carencias de la instalación en relación con 

el futuro deseado y describe las acciones que deben tomarse ahora, 

permitiendo la realización de la visión de futuro diseñada para la institución. 

 
Por consiguiente, Alamino-Naranjo y Alcion (2021), Rocha-Rodriguez et al. 

(2021), y Torres-López et al. (2022), determinaron que, es esencial que el 

hospital de salud mental preste atención a la salud psicosocial de su personal 

y ofrezca el apoyo necesario para mitigar los efectos negativos del estrés y 

las demandas laborales. Esto podría envolver programas de ayuda 

psicológica, capacitación en manejo del estrés, promoción de un ambiente 

saludable y estrategias para mejorar la resiliencia de los empleados. Además, 
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es importante seguir investigando y monitoreando la relación entre el riesgo 

psicosocial, rendimiento laboral y salud psíquica, en este entorno específico 

para identificar áreas de mejora y desarrollo continuo, la gestión adecuada de 

estos factores, el apoyo emocional y el desarrollo de habilidades de 

afrontamiento son esenciales para garantizar que los expertos de la salud 

mental, oferten una atención de calidad mientras mantienen su bienestar y 

rendimiento laboral. 

Igualmente, Alegre-Alegre et al. (2021), Arévalo-Barrera et al. (2021), y Soto- 

Hilario et al. (2022), identificaron que, la relación positiva entre el cambio 

organizacional, lo cual evidencia la jerarquía de la gestión efectiva en entornos 

de atención médica. El enfoque en la mejora continua, el clima organizacional 

positivo y el desarrollo del personal son factores clave para garantizar que los 

expertos de la salud brinden atención de alta calidad a sus pacientes, además 

la colaboración y el apoyo a los expertos de la salud, principalmente a las 

enfermeras, son cruciales para lograr la calidad de atención. 

 
Finalmente, Cuba-Carbajal et al. (2020), Zafra-Tanaka et al. (2020), y Vega- 

Cuyo y Castillo-Siguencia (2020), mencionan que, la satisfacción laboral es 

esencial en la investigación y la evaluación en el contexto de la salud. Si un 

instrumento ha sido previamente validado y ha demostrado su utilidad en 

estudios similares, esto proporciona evidencia sólida de su capacidad para 

medir la satisfacción laboral de manera confiable y válida. Sin embargo, 

siempre es importante ser consciente de los posibles sesgos y limitaciones en 

la medición y considerar el ámbito específico en el que se usa, además estas 

prácticas ayudan a garantizar la base de evidencia para tomar decisiones y la 

mejora de los contextos de trabajo en el ámbito de salud. 

 
En lo concerniente al sustento teórico de la primera variable que corresponde 

a la Gestión del cambio organizacional, según Maldonado (2017), el cambio 

organizacional es un proceso esencial para que las organizaciones se 

adapten a las transformaciones en su entorno. Requiere una combinación de 

conocimiento, gestión emocional y ajustes en los procesos internos. Un 

enfoque integral y una comprensión profunda de estos factores son 
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fundamentales, Vandresen et al. (2019), es un proceso esencial para que las 

organizaciones se mantengan competitivas y relevantes en un mundo en 

constante evolución. Requiere una comprensión profunda de la organización, 

así como la capacidad de aprender y adaptarse de manera continua, el 

enfoque multidisciplinario y la gestión efectiva del cambio son fundamentales 

para el éxito en este proceso. 

 
Además, la variable gestión del cambio organizacional se tiene a la teoría del 

desarrollo, es un proceso integral que busca mejorar la organización en su 

conjunto, incluyendo el bienestar de los participantes, su cultura y su 

desempeño, todo con el propósito de lograr sus metas y objetivos de manera 

más efectiva y eficiente. (González, 2012). Por ello se encuentra a la teoría 

evolutiva, una organización que valora la rentabilidad como una métrica 

importante es consciente de la importancia de equilibrar la eficacia ejecutiva y 

la creación de valor para la sociedad. Si bien la rentabilidad es esencial, 

también es importante considerar otros aspectos, como la satisfacción del 

cliente, la responsabilidad social y la sostenibilidad, para lograr un éxito a largo 

plazo en el mercado. (Salgado y Arcucci, 2016). Por consiguiente, se tiene a 

la teoría contingente, reconoce la importancia de tomar decisiones de 

gestión que se adaptan a las circunstancias específicas de una organización 

en un momento dado. (Washington-Barrientos, 2013). 

Por consiguiente, Moretti-Bernardo et al. (2022), mencionan que el cambio 

organizacional es un proceso complejo y dinámico que involucra a toda la 

organización en la adaptación y evaluación continua. El conocimiento de los 

empleados, la cultura organizacional, el liderazgo y la capacidad de aprender 

y ajustarse son elementos fundamentales para el éxito en este proceso. La 

reconstrucción de creencias y hábitos es un aspecto esencial, ya que el 

cambio a menudo implica un cambio profundo en la forma en que opera. 

Seguidamente, Coraiola et al. (2021), enseñan que es la capacidad de los 

empleados para adquirir y aplicar nuevos conocimientos y la dirección efectiva 

de los líderes son factores clave en el éxito del cambio. El cambio 

organizacional a menudo busca optimar la capacidad de la entidad para 
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enfrentar los desafíos y oportunidades en su entorno y, en última instancia, 

prosperar en un contexto en constante evolución. 

 
Por otro lado, Mouta y Meneses (2020), el cambio organizacional en entidades 

hospitalarias es un proceso complejo que requiere un liderazgo sólido, un 

enfoque en los usuarios, una comunicación efectiva y una cultura de mejora 

continua. Los líderes rescatan un rol fundamental en la caracterización de 

problemas y soluciones, así como en la motivación y el compromiso del 

personal en el proceso de cambio. Tal como lo mencionan, Zemuner-Garcia y 

Macri-Russo (2019), el cambio organizacional es inherentemente un proceso 

impulsado por la acción humana y las interacciones dentro de una 

organización. Las estructuras cognitivas, el desarrollo profesional, el 

crecimiento personal y el compromiso organizacional están entrelazados con 

el cambio. La gestión eficaz del cambio reconoce la importancia de estos 

factores y trabaja para alinear los intereses y las necesidades de los individuos 

con las metas de la entidad durante el proceso de cambio. Por consiguiente, 

Preuss et al. (2021), mencionan como un proceso planificado y estratégico 

que busca transformar significativamente la entidad por medio del rendimiento 

actual y prepararla para el futuro. Aunque no está vinculado a una filosofía de 

gestión específica, se enfoca en la transformación sostenida y puede tener un 

alcance considerable. 

Además, Natigor-Nasution y Rafiki, A. (2019), mencionaron que la gestión 

exitosa del cambio implica una combinación de enfoques estratégicos y un 

enfoque centrado en las personas. Al abordar las preocupaciones y 

necesidades de los empleados de manera efectiva y proporcionar apoyo y 

recursos adecuados, es más probable que las organizaciones superen la 

resistencia y logren un cambio exitoso, durante el proceso de cambio 

organizacional, que pueden incluir resistencia, falta de conocimientos, 

desobediencia, indiferencia, negligencia y renuncias, son desafíos comunes 

que deben ser abordados de manera efectiva para lograr un cambio exitoso 

en la organización. (Guedes-dos Santos et al., 2021). 
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Asimismo, Genari y Macke (2021), refieren que el cambio en las 

organizaciones es un proceso dinámico y esencial que implica transformación 

y modificación de aspectos significativos de la organización. Puede tener una 

variedad de propósitos, pero su objetivo principal es mejorar la organización y 

adaptarla a las demandas cambiantes del entorno. La gestión efectiva del 

cambio es fundamental para garantizar que el proceso sea exitoso y que los 

resultados sean beneficiosos para la organización. Por otro lado, las nuevas 

tendencias han tomado gran importancia dentro de la estructura de muchas 

de las instituciones. 

 
Las organizaciones atraviesan limitaciones generalmente para abordar el 

proceso de cambio necesario para la mejora de la competitividad y se debe a 

la ausencia de un planeamiento estratégico capaz de abordar los factores 

representativos sobre todo en aquellos colaboradores que no visualizan el 

lado positivo del proceso, por lo que se muestran reacios y con poca 

predisposición para realizar mejoras dentro de su área; sobre ello, los 

directivos deben abordar las acciones necesarias para que las etapas del 

cambio se produzcan con naturalidad y permitan lograr mejoras a nivel 

personal para cada colaborador así como también para la competitividad de 

la organización, es decir, se requiere de una dirección competitiva capaz de 

generar las estrategias pertinentes y el involucramiento del personal en cada 

actividad para adaptar sus conocimientos hacia los nuevos desafíos sin 

mostrar negatividad sino más bien recurriendo hacia los líderes para despejar 

sus dudas y fortalecer las competencias pertinentes que sean congruentes 

con las exigencias establecidas (Genari y Macke, 2021). 

Existen diversos factores que interfieren un proceso de cambio adecuado, el 

principal es la falta de visión para el crecimiento por parte de los directivos o 

propietarios de las empresas, quienes no consideraran la posibilidad de 

innovar por temor al riesgo de fracaso y pérdida de sus recursos, lo cual los 

mantiene en la misma posición competitiva por mucho tiempo y en algunos 

casos conlleva al fracaso debido a que la competencia es amplia y rigurosa 

por lo que aquellos que se quedan en el pasado empleando procedimientos o 

tácticas desfazadas, no llegan a surgir como lo desean; sin embargo, otro 
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aspecto que se suma a este problema es la falta de visión en los 

colaboradores, sobre todo de aquellos que cuentan con una edad avanzada y 

de aquellos que no quieren salir de su zona de confort, quienes se rehúsan a 

cambiar de área o adquirir nuevos conocimientos para ser empleables, lo 

mismo que también puede convertirse en un factor de fracaso personal porque 

las organizaciones constantemente están en busca de personas capacitadas 

con conocimientos modernos sobre la forma en cómo se desarrollan las 

actividades (Preuss et al., 2021). 

Es preciso tomar en cuenta la importancia del cambio organizacional como un 

proceso que es la antesala a cambios que conlleven al éxito de la organización 

debido a que facilita la competitividad por medio de la innovación para ofrecer 

nuevas propuestas a los usuarios y clientes, el incremento de la calidad para 

el posicionamiento por medio de la satisfacción, la diversificación, entre otros 

que se pueden lograr por medio de esta estrategia, por lo que se convierte en 

fundamental la integración de líderes con la apertura a nuevos 

emprendimientos y la exploración de otras oportunidades ofrecidas por el 

sector para ser aprovechadas y acrecentar la competitividad en torno a su 

competencia, considerando que si esto no es tomado en cuenta, habrá otra 

organización del mismo rubro que la tomará y generará ventaja para tomar la 

delantera y cosechar aquellos resultados que están disponibles solo para 

quienes se arriesgan de forma técnica y sostenida en la planeación y no en el 

empirismo para lograr objetivos concretos (Coraiola et al., 2021). 

Hasta cierto punto el cambio en las organizaciones es opcional, pero a medida 

que transcurre el tiempo, se convierte en la única opción para seguir 

compitiendo en el mercado, esto como resultado de la innovación, el 

crecimiento tecnológico, la globalización y la obsolescencia de cosas y 

estrategias, por lo que siempre se debe considerar al factor cambio como 

parte de la cultura de la organización, de modo que los colaboradores 

desarrollen estas orientaciones para que cuando sea necesario abordar el 

proceso se puedan tener los resultados esperados con la menor cantidad 

posible de limitaciones o miedos; generalmente, los problemas cuando se 

aborda el cambio son originados cuando los líderes no son capaces de 
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comunicarse asertivamente con el personal para resolver las incertidumbre y 

exponer los beneficios a nivel colectivo e individual de los objetivos y 

resultados esperados, por lo que la incertidumbre conduce hacia 

comportamientos no apropiados para participar activamente en el cambio por 

medio de la actualización de sus conocimientos y la aceptación de nuevas 

responsabilidades (Mouta y Meneses, 2020). 

La comunicación es uno de los elementos que cobran relevancia dentro del 

cambio organizacional porque permite el entendimiento entre las personas de 

los cargos directivos y operativos para la realización de las actividades 

necesarias que conlleven al cambio competitivo para mejorar las 

competencias y los espacios, dentro del cual también se debe fortalecer las 

posibilidades organizacionales para la creación de mejores espacios donde 

los colaboradores puedan desempeñarse adecuadamente para ejercer sus 

funciones y cumplir con sus responsabilidades; asimismo, se debe precisa la 

comprensión de las necesidades como un aspecto fundamental que conlleva 

hacia la determinación de las estrategias para eliminar las barreras en los 

colaboradores, con lo cual se puede allanar a través de capacitaciones y la 

realización de reuniones para transmitir el verdadero objetivo y los beneficios 

que cada uno de ellos pueden adquirir luego de adquirir los resultados 

organizacionales producto del cambio, posibilitando así el mejoramiento del 

panorama (Zemuner-Garcia y Macri-Russo, 2019). 

Es preciso detallar las funciones de los agentes de cambio como los 

principales responsables de abordar las estrategias y actividades orientadas 

hacia la creación de los espacios adecuados dónde los colaboradores puedan 

despejar sus dudas y al mismo tiempo puedan capacitarse adecuadamente 

para no quedar en las obsolescencia y poder ocupar aquellos puestos que son 

actualizados luego del cambio; lamentablemente en las organizaciones 

generalmente no existe la designación de agentes de cambio por lo que los 

colaboradores van a la deriva y no conocen la importancia del cambio y 

tampoco reconocen su función dentro de ella, lo mismo que limita la obtención 

de resultados realmente competitivos y acertados para beneficiar 

multilateralmente a los colaboradores, la organización y los grupos de interés, 
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teniendo en cuenta que el crecimiento competitivo organizacional conlleva a 

la creación de espacios donde todos puedan generar beneficios de acuerdo a 

sus propios objetivos (Preuss et al., 2021). 

Se requiere de un verdadero compromiso por parte de los directivos para 

formar equipos de alto desempeño con una visión estratégica que no le teman 

al cambio, sino que este pueda ser visto como una oportunidad de crecimiento 

colectivo e individual, permitiendo fomentar mejores conocimientos y 

capacidades para ser empleables, no solamente dentro de la organización 

donde se desarrollan sino también de forma externa, es decir, los beneficios 

son competitivos siempre y cuando se logre la interacción adecuada de forma 

responsable bajo la participación óptima de todos los responsables (Genari y 

Macke, 2021). 

En tanto, Genari y Macke (2021), hacen mención que, una de las nuevas 

estrategias de los entes es mantener un buen nivel de desarrollo para obtener 

como resultados una gran demanda económica. Asimismo, en grandes rasgos 

se ha llevado a cabo deficiencias para poder cumplir con las metas propuestas 

por el ente; en base a toda esta problemática muchas de las organizaciones 

han efectuado diversos mecanismos que ayuden a poder mejorar su sistema 

de trabajo, con ello ver reflejado mejoras dentro de su estructura 

organizacional. 

 
En cuanto a las dimensiones de la variable gestión del cambio organizacional 

son planteadas por Maldonado (2017), siendo estas: dimensión 1: 

Compromiso, Un entorno que mejora el gusto del paciente, por tanto, los 

gestores sanitarios deberían adoptar prácticas encaminadas a reforzar esta 

actitud. Con sus indicadores: involucramiento del personal, es el nivel de 

esfuerzo realizado de los empleados para cumplir con los planes establecidos 

por la organización; esfuerzo, es la capacidad de poder realizar actividades 

por medio de las fuerzas humanas; competitividad, mecanismos que se 

desarrolla dentro del mercado para conocer los precios de los productos; 

lealtad, el personal debe proporcionar un buen desempeño a fin de poder 

beneficiar a la organización. 
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En cuanto a la Dimensión 2: Comunicación, es uno de los mecanismos que 

permite mantener informados a cada uno de los colaboradores durante sus 

funciones. Cuyos indicadores fueron: Información ascendente, permite 

conocer acerca de las situaciones de riesgos que se dan en la organización; 

información descendente, se lleva a cabo para tomar en cuenta el control de 

las operaciones; información horizontal, una de las cualidades de la 

organización es mantener un buen ambiente que proporcione viabilidad. 

 
Seguidamente la Dimensión 3: Estrategias de política de cambio, es una 

herramienta esencial de gestión que ayuda a establecer una dirección clara 

ya largo plazo para un hospital, alineando sus actividades con su misión y 

visión. Proporciona un marco para tomar de decisiones y la designación de 

recursos, y facilita el seguimiento hacia los objetivos estratégicos. Con sus 

indicadores: Liderazgo, es la parte que permite medir la capacidad de un 

colaborador para manejar al grupo de trabajo; ambiente laboral, permite que 

los colaboradores se sientan satisfecho con el espacio posterior a ello 

desarrollan sus funciones de manera transparente; adaptación al cambio, son 

mediadas que la organización pone a prueba para conocer los riesgos. 

 
Por otro lado, en lo concerniente al rendimiento laboral se citaron como 

autores principales a los lineamientos propuestos por Pashanasi, et al. (2021), 

el rendimiento individual es un componente crítico del éxito de una 

organización. Los empleados que cumplen sus funciones de manera 

excelente desempeñan un rol significativo, la creación de valor y el fomento 

de una cultura de alto rendimiento. Por lo tanto, las empresas suelen centrarse 

en el encargo del desempeño y el progreso de sus empleados para maximizar 

su contribución al éxito organizacional. Por otro lado, Hernández-Linares et al. 

(2023), mencionan que, es un comportamiento que exhibe un empleado en 

función de objetivos definidos y utiliza como táctica personal. En otras 

palabras, el rendimiento de cada individuo dependerá de las perspectivas 

laborales que establece para su puesto y de su motivación para implementar 

tácticas para alcanzar las metas organizacionales. 
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En cuanto a la segunda variable rendimiento laboral existe teoría de 

motivación, cumplimiento de objetivos de la organización de quienes la 

integran, para así satisfacer sus necesidades personales (Huilcapi-Masacon, 

2017). Así mismo está la teoría de la calidad de servicio, la calidad del 

servicio al cliente y la construcción de relaciones positivas con los usuarios 

son elementos para el éxito de cualquier compañía. Además, la creación de 

una experiencia positiva puede generar beneficios a largo plazo, incluyendo 

la retención de clientes y la promoción positiva. (Hernández-Tello et al., 2022). 

Finalmente, la teoría de las organizaciones, cuyo fin es permitir a las 

empresas mejorar el clima laboral y al mismo tiempo aumentar la 

productividad. (Zuñiga, 2017). 

 
De acuerdo a Mathias et al. (2019), señalaron que una evaluación de 

rendimiento efectiva debe considerar tanto el rendimiento en la carga actual 

como el logro de metas y objetivos. Esta conexión entre rendimiento y 

resultados beneficia tanto a la organización como a los empleados, alineando 

sus esfuerzos con los objetivos estratégicos y fomentando el desarrollo y el 

crecimiento profesional. Seguidamente, Miruthula y Ramaraj (2023), el 

rendimiento se basa en cómo los profesionales cumplen con sus 

responsabilidades y tareas en función de su nivel jerárquico y especialización, 

con un enfoque en la calidad del cuidado al paciente y el compromiso con el 

desarrollo. continuo profesional. La evaluación y el seguimiento del 

rendimiento son fundamentales para avalar que se cumplan los estándares y 

las expectativas en este sector crítico. 

 
Asimismo, Chmielewska et al. (2020), el seguimiento en el área de la salud es 

fundamental para avalar un cuidado de la población. La mejora constante en 

el desempeño de los servidores contribuye directamente a la efectividad de la 

atención en salud, lo que beneficia a la comunidad en su conjunto. Por lo tanto, 

invertir en la valoración y el progreso del rendimiento laboral en este campo 

es de alta importancia. De esa manera, Markovic et al. (2022), señaló que el 

desempeño laboral en ámbito de la salud está fuertemente influenciado por 
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los médicos de primera línea, generando un ambiente y rendimiento 

preocupante, evitando así potencialmente la despreocupación del personal. 

 
A su vez, Shaheed-Soeker (2022), afirmó que, el desempeño laboral es la 

conducta consistente en un progreso establecido en el que se entiende 

claramente el propósito y la calidad del desempeño, para calcular estos 

valores la acción es desarrollar un procedimiento que permita comprobar la 

responsabilidad del empleado en el puesto que ocupa y pueden recibir apoyo 

durante su desempeño. Además, Ziebell-de Oliveira et al. (2019), resalta que, 

el desempeño laboral es un conjunto de factores básicos que surgen del 

trabajo del empleado, su comportamiento, personalidad, etc., el desempeño 

expuesto está influenciado por los lineamientos que acceden al acatamiento 

de los trabajos. 

 
Igualmente, Sandall et al. (2022), informa que, el rendimiento laboral es un 

concepto integral que abarca competencias, conocimientos, experiencias, 

actitudes, valores y emociones de un empleado. Evaluar y gestionar estos 

elementos es fundamental para entender cuán efectiva y exitosa es una 

organización, ya que el rendimiento de los empleados es un componente 

clave en obtención de metas institucionales y en el éxito general de la 

empresa. Por consiguiente, Inácio-Soares et al. (2019), indican que al medir y 

analizar estos factores individuales, las organizaciones pueden obtener una 

imagen más completa del rendimiento laboral de sus empleados y tomar 

medidas para mejorar áreas que necesiten atención. Esto, a su vez, puede 

contribuir al éxito general de la organización al impulsar la productividad y la 

calidad del trabajo proporcionado por su recurso humano. 

 
En concordancia a las dimensiones del rendimiento laboral por los autores 

Pashanasi, et al. (2021), Dimensión 1: Motivación, el desarrollo de 

capacidades es un proceso importante dentro del ámbito profesional de cada 

persona. Permite a las personas adquirir las habilidades necesarias para 

alcanzar sus metas, satisfacer sus necesidades y cumplir con sus 

expectativas, lo que a menudo conduce a un mayor bienestar y éxito en 
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diversos aspectos de la vida, con sus indicadores: Condiciones de trabajo, 

es el ambiente donde se desarrollan las actividades efectuadas por el 

colaborador; comunicación, medio que permite dar información acerca de los 

problemas que se desarrollan dentro del ambiente laboral; estabilidad, es la 

situación que presenta la entidad durante su desarrollo de gestiones. 

Seguidamente la Dimensión 2: Calidad, factor que busca satisfacer 

necesidades de acuerdo al servicio que brinda a una población especifica. 

Con sus indicadores: Supervisión, es el control que se da por parte del 

encargado de velar por la buena gestión de las actividades; plazo, periodo en 

el cual se desarrollan las actividades para ser entregadas de manera 

oportuna; responsabilidad, es el acto que se lleva a cabo para efectuar las 

actividades en base al plan de trabajo; normas, son principios que toma en 

cuenta la organización para poder establecer un buen sistema de trabajo; 

respeto, es el acto de compromiso que efectúan los colaboradores para 

desarrollar sus funciones. 

En cuanto a la Dimensión 3: Eficacia, factor que predomina el cumplimiento 

de las metas por parte del personal en un periodo de tiempo establecido por 

la organización. Con sus indicadores: Cumpliendo el objetivo, son 

deducciones que las organizaciones tienden a cumplir en un periodo de 

tiempo determinado; organización de actividades, son planes que se efectúan 

para el desarrollo tomando en cuenta el desempeño de los colaboradores; 

comunicación, permite que los empleados puedan comunicarse de manera 

transparente para el desarrollo de sus tareas; organización de espacio de 

trabajo, son estrategias que se efectúan con el fin de poder mejorar el trabajo 

en conjunto. 

Seguidamente la Dimensión 4: Eficiencia¸ es un principio clave en la gestión 

en diversos campos, ya que puede conducir a un mejor uso de los recursos, 

ahorro de costos y resultados más efectivos. Sin embargo, es importante tener 

en cuenta que la eficiencia no siempre es el único objetivo; a veces, se 

equilibra con otros factores, como la equidad, la sostenibilidad y la calidad. 

Con sus indicadores: Capacitación, proceso donde se lleva a cabo 

orientación al personal para afrontar los problemas de la organización; 
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optimización de recursos, el manejo debe ser fundamental a fin de poder 

desarrollar gestiones que beneficien al ente; uso de técnicas, son sistemas 

que ayudan a determinar factores que conllevan a la organización a malas 

gestiones; creatividad, mediante este factor se lleva a cabo el rendimiento 

efectivo del colaborador, a fin de poder mejorar su plan de trabajo. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de estudio 

Fue de tipo básica, ya que se encuadra en investigación de los 

recursos y procesos necesarios para encontrar una alternativa a 

una dificultad que se detectó (Ruiz, 2022). 

 
 

3.1.2. Diseño de investigación 

 
El diseño fue no experimental, porque se lleva a cabo el estudio 

de las variables sin la manipulación necesaria, lo cual garantiza la 

información confiable extraídas de fuentes externas (Hadi et al. 

2023). Así también, posee un enfoque cuantitativo, ya que se 

midió las variables en base a cantidades y valores numéricos y 

estadísticos (Polanía et al., 2020). Asimismo, de corte 

transversal, ya que se evaluó en un solo momento (Romero et 

al., 2021). También descriptiva, porque se describió a las 

variables según como se han encontrado para establecer sus 

comportamientos. Por último, es de alcance correlacional, 

porque se buscó analizar el grado de asociatividad entre las 

variables estudiadas. 

 
Esquema: 

 

V1 

M r 

 
 

V2 

 

Dónde: 

M = Muestra 

V1 = Gestión del cambio organizacional 

V2 = Rendimiento laboral 
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r =       Relación entre variables 

 
 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: Gestión del cambio organizacional 

Variable 2: Rendimiento laboral 

Nota: la variable de operazionalizacion se encuntra en los anexos. 

 
3.3. Población, (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

3.3.1. Población 

Para Guevara-Alban et al. (2020), conjunto de elementos con 

características similares que serán objeto de estudio. La 

población fue 89 servidores administrativos del Hospital II-2 Santa 

Gema, Yurimaguas, que vienen laborando en el periodo 2023 

(Fuente: Oficina de personal). 

Criterios de selección 

Inclusión 

Fueron los servidores administrativos que aceptaron participar, 

con un tiempo laboral mínimo de 2 meses y que se encuentren 

presentes. 

Exclusión 

Se excluyeron del estudio los servidores que se encontraron con 

permiso por motivos de salud, vacaciones y/o procesos legales. 

Asimismo se excluyó a las personas que presentaron alguna 

discapacidad, que le impedía responder al instrumento de 

investigación. 

 
3.3.2. Muestra 

La muestra fue de tipo censal porque estuvo conformada por 

el total de la población comprendida por 89 servidores 

administrativos del Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas. 
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3.3.3. Muestreo 

Corresponde el procedimiento desarrollado para seleccionar 

de forma concreta los sujetos de estudio que conformarán la 

cantidad de la muestra (Quincho et al., 2022), Considerando la 

utilización del total de la población, no aplica el muestreo. 

 
3.3.4. Unidad de análisis 

Un servidor administrativo del Hospital II-2 Santa Gema, 

Yurimaguas. 

 
3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica 

 
La encuesta. Es la que facilita la recolección de información de una 

variable en estudio (Medina et al., 2023). 

 
 

Instrumentos 

Se utilizaron los cuestionarios, ambos fueron creados por la 

investigadora. 

Para la medición de la variable gestión del cambio organizacional. El 

mismo estuvo estructurado por 15 ítems, dividido en 3 dimensiones 

(compromiso, comunicación y estrategias de política de cambio) x. Las 

respuestas fueron consideradas según escala ordinal de Likert, con la 

siguiente valoración: Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi 

siempre = 4, Siempre = 5. Finalmente, para medir el nivel establecieron 

los siguientes baremos o rangos: bajo = 15-35, medio =36-55, alto =56- 

75. 

 
Para la medición de la variable de rendimiento laboral, fue de obtención 

propia establecida en 17 ítems, dividido en 4 dimensiones (motivación, 

calidad, eficacia y eficiencia). La escala ordinal, valoración de: Nunca = 

1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. 
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Finalmente, para medir el nivel se establecieron los siguientes baremos 

o rangos: bajo= 17-39, medio= 40-62, alto = 63-85.

Validez 

Se hizo mediante la ponderación de cinco profesionales que emitieron 

sus valores y con ello se calculó el V de Aiken. En el caso del primer 

instrumento, el promedio fue de 0.96 (96%) para el segundo fue 0.96 

(96%) explicando la concordancia entre los evaluadores, de tal forma 

que se garantizó la validez requerida para su utilización. 

Confiabilidad 

Para ello fue utilizado el cálculo del alfa de Cronbach, siendo cuidadosos 

de que lo resultados mínimos tiene que ser 0.7 (Reyes, 2020). Respecto 

a la variable 1, alcanzo un resultado de 0,972, en la variable 2, fue 0,973, 

lo que indica que dichos instrumentos si pueden ser aplicables a la 

muestra de estudio. 

3.5. Procedimientos 

Se inició, la aprobación de la institución que realiza la investigación. 

Luego, a partir de la información obtenida, se crearon dos cuestionarios 

para cada variable. El instrumento fue validado según la V de Aiken con 

cinco expertos. Luego se ejecutó una prueba piloto y se comprobó su 

confiabilidad mediante el alfa de Cronbach. Los resultados adquiridos 

fueron trasladados a una base de datos Excel y procesados en SPSS 

v.25, se realizó una discusión entre los datos obtenidos y los datos

obtenidos en el marco teórico. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se desarrollo un análisis de datos bajo la estadística descriptiva 

utilizando tablas de frecuencia y porcentajes. Asimismo, para determinar 

el estadístico inferencial a utilizar primero se aplicó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnova, según resulte la distribución 

normal de los resultados se utilizó el estadístico Rho- Spearman 

mostrando los datos en tablas según la estadística inferencial en el 

programa SPSS v.25. 
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3.7. Aspectos éticos 

Se consideraron los principios éticos internacionales como: la 

autonomía, debido a que el autor tuvo la libertad de poder escoger los 

temas a tratar sin la intervención de terceros, seguido de beneficencia, 

busco en todo momento beneficiar a la organización sin afectar a los 

sujetos de estudio, a través de las recomendaciones que se 

establecieron producto de la investigación; no maleficencia, 

contemplando el progreso esmerado de cada uno de las periodos del 

estudio para no perjudicar a los sujetos de estudio; justicia, porque se 

considera a cada uno de los participantes como seres humanos 

respetados en toda la amplitud que determina la normativa, principio de 

derecho, ya que no se vulnera los derechos de los participantes y hacer 

elegidos como sujetos de estudio si se encuentran dentro del área de 

investigación, además, de respetar el reglamento de grados y títulos de 

la Universidad César Vallejo y de las normas APA séptima edición. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Nivel de percepción de la gestión del cambio organizacional 
 

Nivel Rango fi % 

Bajo 15-35 23 26% 

Medio 36-55 55 62% 

Alto 56-75 11 12% 

Total  89 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a servidores del Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 

2023. 

 

Interpretación 

La tabla 1 muestra el nivel de percepción de la gestión del cambio 

organizacional con un nivel medio en 62 %, seguido de bajo con 26 %, y alto 

con 12 %. 

 
Tabla 2 

Nivel de percepción de rendimiento laboral. 
 

Nivel Rango f % 

Bajo 17-39 21 24% 

Medio 40-62 55 62% 

Alto 63-85 13 14% 

Total  89 100% 

Fuente: Cuestionario aplicado a servidores del Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 

2023. 

 

Interpretación 

La tabla 2 nos muestra el nivel de percepción de rendimiento laboral que fue 

medio en 62 %, seguido de bajo con 24 %, y alto con 14 %. 



24  

Tabla 3 

Prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Variables y dimensiones Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del cambio 

organizacional 

,082 89 ,001 ,982 89 ,122 

Compromiso ,099 89 ,014 ,959 89 ,007 

Comunicación ,107 89 ,013 ,950 89 ,002 

Estrategias de política de 

cambio 

,113 89 ,007 ,948 89 ,001 

Rendimiento laboral ,057 89 ,000 ,982 89 ,006 

Motivación ,146 89 ,000 ,933 89 ,000 

Calidad ,064 89 ,001 ,983 89 ,009 

Eficacia ,148 89 ,000 ,939 89 ,000 

Eficiencia ,096 89 ,040 ,954 89 ,003 

a. Corrección de significación de Lilliefors      

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 
 

Interpretación 

 
La tabla 3 evidencia el procesamiento a través de Kolmogorov-Smirnova 

tomando en cuenta que se trabajó con una muestra cuya cantidad supera el 

valor de 50 sujetos. El cual arrojó un resultado de p = 0.001 y 0,000 los mismos 

que visiblemente son inferiores a 0.05, concretando la determinación de una 

distribución no normal; motivo por el cual se decidió la utilización del Rho de 

Spearman como estadístico para las correlaciones. 
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Tabla 4 

Relación entre las dimensiones de la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral. 
 

    
Compromiso 

 
Comunicación 

Estrategias de 

política de cambio 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso Coeficiente de correlación 1,000 ,314** ,918** ,698** 

 Sig. (bilateral) . ,003 ,000 ,000 

  N 89 89 89 89 

 Comunicación Coeficiente de correlación ,314** 1,000 ,157 ,867** 

  Sig. (bilateral) ,003 . ,141 ,000 

  N 89 89 89 89 

 Estrategias de política 

de cambio 

Coeficiente de correlación ,918** ,157 1,000 ,536** 

Sig. (bilateral) ,000 ,141 . ,000 

  N 89 89 89 89 

 Rendimiento laboral Coeficiente de correlación ,698** ,867** ,536** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . 

  N 89 89 89 89 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).     

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 
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Interpretación 

En la tabla 4 se observa que existe relación positiva, moderada, alta y 

significativa entre las dimensiones de la gestión del cambio organizacional y 

el rendimiento laboral, ya que el Rho Spearman fue 0.536 (Estrategias de 

políticas del cambio y rendimiento laboral), 0.698 (compromiso y rendimiento 

laboral), y 0.867 (comunicación y rendimiento laboral), todos con p-valor igual 

a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 

 
Figura 1 

Gráfico de dispersión entre el compromiso y el rendimiento laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia a partir de las puntuaciones de la base de datos. 

Interpretación 

 
 

La figura 1 muestra el coeficiente de determinación (R2= 0.4872), indica que 

el rendimiento laboral depende en 48,72 % del compromiso. 
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Figura 2 

Gráfico de dispersión entre la comunicación y el rendimiento laboral. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia a partir de las puntuaciones de la base de datos. 

Interpretación 

 
 

La figura 2 muestra el coeficiente de determinación (R2= 0.7516), indica que 

el rendimiento laboral depende en 75,16 % de la comunicación. 

Figura 3 

Gráfico de dispersión entre la estrategia de política de cambio y el rendimiento 

laboral. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de las puntuaciones de la base de datos. 
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Interpretación 

 
 

La figura 3 muestra el coeficiente de determinación (R2= 0.2872), indica que 

el rendimiento laboral depende en 28,72 % de la estrategia de política de 

cambio. 

 
Tabla 5 

Relación entre la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral 
 
 

 Gestión del cambio 

organizacional 

Rendimiento 

laboral 

Rho de Gestión del Coeficiente de 1,000 ,863** 

Spearman cambio correlación   

 organizacion Sig. (bilateral) . ,000 
 al N 89 89 
 Rendimiento Coeficiente de ,863** 1,000 
 laboral correlación   

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 89 89 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

 

 
Interpretación 

En la tabla 5 podemos ver que existe relación positiva alta y significativa entre 

la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II- 

2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023, el Rho Spearman fue 0.863 y p-valor igual 

a 0,000 (p-valor ≤ 0.01) concluyendo que existe relación positiva alta y 

significativa entre la gestión del cambio organizacional y el rendimiento 

laboral. 
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Figura 4 

Gráfico de dispersión entre la gestión del cambio organizacional y el 

rendimiento laboral. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia a partir de las puntuaciones de la base de datos. 

Interpretación 

 
 

La figura 4 muestra el coeficiente de determinación (R2= 0.7447), indica que 

el rendimiento laboral depende en 74,47 % de la gestión del cambio 

organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

En relación al primer objetivo específico, se precisó que el nivel de percepción 

de la gestión del cambio organizacional es bajo en 26 %, medio en 62 % y alto 

en 12 %, ya que los servidores no cumplen apropiadamente con las metas 

que se ha trazado de manera individual, grupal e institucional esto se debe 

principalmente al bajo nivel de compromiso que poseen para efectuar sus 

labores correspondientes en sus puestos de trabajo. Los referentes teóricos 

mencionan que la gestión del cambio organizacional, se ha vuelto esencial en 

tiempos de COVID-19. Los líderes que pueden adaptarse rápidamente, tomar 

decisiones informadas y mantener la cohesión del equipo son fundamentales 

para guiar a las organizaciones hacia el éxito, tanto en la pandemia como en 

el futuro pospandémico, El COVID-19 ha puesto de notorio la importancia de 

tener líderes y directivos con habilidades de liderazgo adaptativo en todas las 

organizaciones, ya sean del sector empresarial, gubernamental o sin fines de 

lucro (Amorim-Ribeiro et al., 2019). Asimismo, la teoría del desarrollo, es un 

proceso integral que busca mejorar la organización en su conjunto, incluyendo 

el bienestar de los participantes, su cultura y su desempeño, todo con el 

propósito de lograr sus metas y objetivos de manera más efectiva y eficiente. 

(González, 2012). 

 
Además, la gestión exitosa del cambio implica una combinación de enfoques 

estratégicos y un enfoque centrado en las personas. Al abordar las 

preocupaciones y necesidades de los empleados de manera efectiva y 

proporcionar apoyo y recursos adecuados, es más probable que las 

organizaciones superen la resistencia y logren un cambio exitoso, durante el 

proceso de cambio organizacional, que pueden incluir resistencia, falta de 

conocimientos, desobediencia, indiferencia, negligencia y renuncias, son 

desafíos comunes que deben ser abordados de manera efectiva para lograr 

un cambio exitoso en la organización. Por otro lado, una de las nuevas 

estrategias de los entes es mantener un buen nivel de desarrollo para obtener 

como resultados una gran demanda económica; por lo tanto, es necesario la 

capacitación a  los colaboradores a  fin  de que  puedan  desempeñar sus 
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funciones de manera relativa, tomando en cuenta el uso de los recursos de 

manera efectiva. Asimismo, en grandes rasgos se ha llevado a cabo 

deficiencias para poder cumplir con las metas propuestas por el ente, debido 

a la falta de rendimiento y capacidad del personal para desenvolverse dentro 

de su área funcional; en base a toda esta problemática muchas de las 

organizaciones han efectuado diversos mecanismos que ayuden a poder 

mejorar su sistema de trabajo, con ello ver reflejado mejoras dentro de su 

estructura organizacional (Guedes-dos Santos et al., 2021). 

 
Por otro lado, las entidades han efectuado diversos mecanismos que ayuden 

a contribuir con el buen desempeño de los colaboradores, todo ello con la 

finalidad de poder mejorar su estructura y obtener resultados en base a las 

metas que se logren cumplir; por lo tanto, es indispensable que las 

organizaciones tomen en cuenta un buen plan para establecer dentro de su 

estructura, ya que en muchas de las ocasiones se ha dado diversos problemas 

al momento de desarrollar su funciones, dificultando a la organización de 

contraer problemas en un futuro. 

 
Por otro lado, el nivel de percepción de rendimiento laboral es bajo en 24 %, 

medio en 62 % y alto en 14 %, ya que el hospital no desarrolla planes de 

profesionalización lo cual ocasiona que el recurso humano estanque su 

crecimiento profesional y no adquiera las competencias y conocimientos que 

se necesitan ofertar un buen servicio para los consumidores, el nosocomio no 

reconoce debidamente la labor del talento humano sobresaliente de manera 

pública lo cual produce desvaloración. Los referentes teóricos mencionan que 

el rendimiento laboral, es esencial que el hospital de salud mental preste 

atención a la salud psicosocial de su personal y ofrezca el apoyo necesario 

para mitigar los efectos negativos del estrés y las demandas laborales. Esto 

podría envolver programas de ayuda psicológica, capacitación en manejo del 

estrés, promoción de un ambiente saludable y estrategias para mejorar la 

resiliencia de los empleados. Además, es importante seguir investigando y 

monitoreando la salud psíquica en este entorno específico para identificar 

áreas de mejora y desarrollo continuo, la gestión adecuada de estos factores, 
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el apoyo emocional y el desarrollo de habilidades de afrontamiento son 

esenciales para garantizar que los expertos de la salud mental, ofertan una 

atención de calidad mientras mantienen su bienestar y rendimiento laboral 

(Torres-López et al., 2022). Además, la teoría de motivación, cumplimiento de 

objetivos de la organización de quienes la integran, para así satisfacer sus 

necesidades personales (Huilcapi-Masacon, 2017). 

 
En tanto, los factores influyentes de rendimiento de los colaboradores muchas 

veces no es analizado por parte de las organizaciones mediante estrategias, 

lo cual impide la posibilidad de diseñar una metodología para solucionar los 

errores que generalmente se relacionan con aspectos intrínsecos, de modo 

que se requiere de la integración de un apoyo continuo por parte de las 

autoridades organizacionales para aplicar el liderazgo que sea necesario, de 

modo que se logre el acompañamiento en cada una de las etapas de su 

desempeño para facilitar las estrategias que ayuden a conllevar las 

situaciones negativas o factores limitantes que puedan condicionar su 

rendimiento; esto también es conocido como responsabilidad organizacional 

para generar el crecimiento competitivo y profesional en sus colaboradores, 

debido a que no solamente se trata de obtener los conocimientos necesarios 

para generar su desempeño, sino que también es necesario contar con la 

inteligencia emocional y todos aquellos aspectos cognitivos que pueden influir 

al momento de desempeñarse (Pashanasi, et al., 2021). 

 
En tanto, el rendimiento cumple una de las funciones que mayor relevancia 

toma una organización, ya que mediante el esfuerzo de los empleados se 

efectúan diversas funcionalidades que ayudan a contribuir con el crecimiento 

y logro de objetivos tomadas en cuenta; es por ello que, la capacitación 

cumple una de los roles que mayor importancia tiene, debido a que es un 

medio de comunicación que permite contribuir con mejorar las habilidades de 

cada uno de los empleados, a fin de poder responder ante las labores que se 

encomiendan. 
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Asimismo, existe relación positiva, moderada, alta y significativa entre las 

dimensiones de la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral. 

Los resultados muestran que al abordar las preocupaciones y necesidades de 

los empleados de manera efectiva y proporcionar apoyo y recursos 

adecuados, es más probable que las organizaciones superen la resistencia y 

logren un cambio exitoso, durante el proceso de cambio organizacional, que 

pueden incluir resistencia, falta de conocimientos, desobediencia, 

indiferencia, negligencia y renuncias, son desafíos comunes que deben ser 

abordados de manera efectiva para lograr un cambio exitoso en la 

organización. Los referentes teóricos mencionan que los cambios 

organizacionales más importantes estaban dirigidos a mejorar, asegurando 

que los empleados reconocieran las restricciones financieras de las 

instalaciones médicas, pero aún estuvieran envueltos con su trabajo y 

creyeran que la salud de la población era la máxima prioridad. Era algo que 

mostrar, Por lo tanto, el cambio organizacional representa un elemento 

importante en el desarrollo de estrategias organizacionales planificadas y 

permite a los gerentes desarrollar un enfoque para el futuro de la compañía. 

De igual forma, este será un factor de diagnóstico de las realidades 

cambiantes del medio ambiente. Esto le permite identificar las verdaderas 

carencias de la instalación en relación con el futuro deseado y, por lo tanto, 

describe las acciones que deben tomarse ahora. Permitiendo la realización de 

la visión de futuro diseñada para la institución educativa (Castillo-Saavedra et 

al., 2019). Además, la teoría evolutiva, una organización que valora la 

rentabilidad como una métrica importante es consciente de la importancia de 

equilibrar la eficacia ejecutiva y la creación de valor para la sociedad. Si bien 

la rentabilidad es esencial, también es importante considerar otros aspectos, 

como la satisfacción del cliente, la responsabilidad social y la sostenibilidad, 

para lograr un éxito a largo plazo en el mercado. (Salgado y Arcucci, 2016). 

 
En tanto, la satisfacción laboral es esencial en la investigación y la valuación 

en el contexto de la salud. Si un instrumento ha sido previamente validado y 

ha demostrado su utilidad en estudios similares, esto proporciona evidencia 

sólida de su capacidad para medir la satisfacción laboral de manera confiable 
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y válida. Sin embargo, siempre es importante ser consciente de los posibles 

sesgos y limitaciones en la medición y considerar el ámbito específico en el 

que se usa, además Estas prácticas ayudan a fortalecer la base de evidencia 

para tomar decisiones y la mejora de los contextos de trabajo en el ámbito de 

salud (Castillo-Siguencia, 2020). Así mismo está la teoría de la calidad del 

servicio al cliente y la construcción de relaciones positivas con los usuarios 

son elementos para el éxito de cualquier compañía. Además, es importante la 

creación de una experiencia positiva ya que puede generar beneficios a largo 

plazo, incluyendo la retención de clientes y la promoción positiva. (Hernández- 

Tello et al., 2022). 

 
Asimismo, es preciso destacar que la necesidad de aplicar herramientas 

adecuadas para conocer el desempeño de los colaboradores, para lo cual es 

fundamental elegir el instrumento adecuado debido a que facilitará la 

recopilación de datos concretos para abordar decisiones no solamente sobre 

las estrategias que deben ser aplicadas para disminuir los factores limitantes 

, sino también para reconocer el rendimiento de aquellas personas que han 

logrado sobrepasar sus propias capacidades para aportar valor agregado 

hacia la organización 

 
Finalmente, existe relación positiva alta y significativa entre la gestión del 

cambio organizacional y el rendimiento laboral, además, el rendimiento laboral 

depende en 74,47 % de la gestión del cambio organizacional. Los resultados 

demuestran que el cambio es un proceso planificado y estratégico que busca 

transformar significativamente una organización y prepararla para el futuro, 

aunque no está vinculado a una filosofía de gestión específica, se enfoca en 

la transformación sostenida y puede tener un alcance considerable. Los 

referentes teóricos mencionan que la calidad de atención en primaria de salud, 

es la jerarquía de la gestión efectiva en los entornos de atención médica. El 

enfoque en la mejora continua, el clima organizacional positivo y el desarrollo 

del personal son factores clave para garantizar que los expertos de la salud 

brinden atención de alta calidad a sus pacientes, además La colaboración y 

el apoyo a los expertos de la salud, principalmente a las enfermeras, son 
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cruciales para lograr este objetivo. Asimismo, la dirección permite la mejora 

continua de la calidad como estrategias clave para el éxito en este entorno 

(Soto-Hilario et al., 2022). Además, la teoría contingente, reconoce la 

importancia de tomar decisiones de gestión que se adaptan a las 

circunstancias específicas de una organización en un momento dado. 

(Washington-Barrientos, 2013). 

 
Además, cuando los colaboradores se desempeñen eficientemente, se 

incrementa también los niveles de calidad asociados a los productos o 

servicios, esto precisamente debido a que cuando una organización involucra 

a los colaboradores para la creación de factores de calidad, los resultados se 

verán reflejados en cada aspecto de las prestaciones, lo mismo que será 

percibido y lograr a una satisfacción profunda, el cual es una respuesta a los 

objetivos estratégicos que son desarrollados por las organizaciones en su 

intento de generar una relación competitiva con el público para obtener el 

respaldo necesario que ayude a acrecentar la rentabilidad; es por ello que se 

considera como un factor estratégico que ayuda no solo al crecimiento de los 

colaboradores a través del mejoramiento de su rendimiento, sino que también 

permite que la organización pueda crecer en términos de calidad y 

competitividad para marcar la diferencia dentro del mercado, obteniendo de 

esta forma beneficios bilaterales que puede ser aprovechados 

estratégicamente por ambas partes (Inácio-Soares et al., 2019). 

 
Asimismo, uno de los problemas que aquejan muchas de las organizaciones 

se debe a la falta de rendimiento, lo cual lo hace que no logren cumplir con lo 

establecido en un principio de periodo; es por ello que, en torno a esta 

situación sean desarrollado estrategias que ayudan a mantener un buen 

ambiente que requiera la organización, poniendo en práctica mecanismos de 

gestión para ser aplicados en función al rol que efectúen los colaboradores, 

de manera que se tenga un desempeño efectivo al mismo tiempo. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

6.1. Existe relación positiva alta y significativa entre la gestión del cambio 

organizacional y el rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, 

Yurimaguas – 2023, Rho Spearman de 0.863 y p-valor igual a 0,000 (p- 

valor ≤ 0.01). Además, el rendimiento laboral depende en 74,47 % de la 

gestión del cambio organizacional. 

 
6.2. El nivel de percepción de la gestión del cambio organizacional fue medio 

en 62 %, debido a que los servidores cumplen parcialmente con las 

metas que se han trazado de manera individual, en equipo e institucional, 

principalmente por el bajo compromiso que poseen para efectuar sus 

labores según el perfil de puestos. 

 
6.3. El nivel de percepción del rendimiento laboral fue medio en 62 %, debido 

a que la Institución no cuenta con un plan de perfil de puestos deficiente 

lo cual ocasiona que el recurso humano se estanque en su crecimiento 

profesional y no adquiera mayores competencias para ofertar un buen 

servicio para los consumidores. 

 
6.4.  Existe relación positiva, moderada, alta y significativa entre las 

dimensiones de la gestión del cambio organizacional y el rendimiento 

laboral, Rho Spearman de 0.536 (Estrategias de políticas del cambio y 

rendimiento laboral), 0.698 (compromiso y rendimiento laboral), y 0.867 

(comunicación y rendimiento laboral), todos con p-valor igual a 0,000 (p- 

valor ≤ 0.01). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

7.1. Al director del Hospital II-2 Santa Gema de Yurimaguas y a la jefa de 

recursos humanos, fortalecer el desempeño laboral de los trabajadores 

mediante capacitaciones para incrementar la gestión del cambio 

organizacional, para cumplir con los objetivos institucionales. 

 
7.2. A la administradora, incentivar a los colaboradores administrativos para 

efectuar sus labores correspondientes en sus puestos de trabajo 

mediante reconocimientos no monetarios para cumplir las metas y 

mejorar el servicio prestado al usuario. 

 
7.3. A la jefa de personal, promover el desarrollo de planes de 

profesionalización en los colaboradores mediante cursos y talleres de 

actualización académica para que contribuya al crecimiento profesional 

que les permita resolver los problemas oportunamente para ofertar un 

buen servicio a los ciudadanos y mejore la imagen institucional. 

 
7.4. A los directivos, fortalecer la dimensión de estrategias de políticas de 

cambio con el objetivo de poder brindar a los colaboradores todas las 

herramientas necesarias y el soporte técnico y económico ante 

adaptabilidades que pueden generase en la institución. 
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ANEXOS 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

 
 
 

 
Gestión del 

cambio 
organizacional 

 
Es un proceso de aprendizaje 
frente a las diferentes 
transformaciones del medio 
ambiente interno y externo; 
para que sea exitoso se 
requieren factores de 
conocimiento, emociones y 
procesos (Maldonado, 2017) 

 
Es la interacción de los 
procedimientos y desarrollo 
de tecnología que se puede 
efectuar dentro de una 
organización, cuya finalidad 
es generar el mejor 
desempeño laboral. Fue 
medida a través de un 
cuestionario. 

 
 

Compromiso 

Involucramiento del personal  
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Esfuerzo 

Competitividad 

Lealtad 

 
Comunicación 

Información ascendente 

Información descendente 

Información horizontal 

Estrategias de 
política de 

cambio 

Liderazgo 

Ambiente laboral 

Adaptación al cambio 

 
 
 
 
 

Rendimiento 
laboral 

 
 

Es la manera en que las 
personas cumplen sus 
funciones, actividades y 
obligaciones. El rendimiento 
individual afecta el del grupo 
y éste condiciona el de la 
organización. Un rendimiento 
excelente facilita el éxito de la 
organización (Pashanasi, et 
al., 2021) 

 
 
 
 

 
El rendimiento laboral es el 
producto del trabajo de un 
empleado o de un grupo de 
empleados. Fue medida a 
través de un cuestionario. 

 
Motivación 

Condiciones de trabajo  
 
 
 

Ordinal 

Comunicación 

Estabilidad 

 
 

Calidad 

Supervisión 

Plazo 

Responsabilidad 

Normas 

Respeto 

 

Eficacia 
Cumpliendo el objetivo 

Organización de actividades 

Organización de espacio de trabajo 

 
Eficiencia 

Capacitación 

Optimización de recursos 

Uso de técnicas 

Creatividad 

Fuente: Elaboración propia 



 

MATRIZ DE CONSITENCIA 

Título: Gestión del cambio organizacional y rendimiento laboral en el Hospital Santa Gema, Yurimaguas - 2023 
 
 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumento 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre la gestión del 
cambio organizacional y el rendimiento laboral 
en el Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 
2023? 

 

Problemas específicos: 
PE1: ¿Cuál es el nivel de percepción de la 

gestión del cambio organizacional en el 
Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 
2023 
PE2: ¿Cuál es el nivel de percepción del 

rendimiento laboral en el Hospital II-2 Santa 
Gema, Yurimaguas – 2023? 
PE3: ¿Cuál   es   la   relación   entre   las 
dimensiones de la gestión del cambio 
organizacional y el rendimiento laboral en el 
Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 
2023? 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre la gestión del 
cambio organizacional y el rendimiento 
laboral en el Hospital II-2 Santa Gema, 
Yurimaguas – 2023. 

 

Objetivos específicos: 
OE1: Identificar el nivel de percepción de la 

gestión del cambio organizacional en el 

Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 
2023. 
OE2: Analizar el nivel de percepción del 

rendimiento laboral en el Hospital II-2 
Santa Gema, Yurimaguas – 2023. 
OE3: Establecer la relación entre las 

dimensiones de la gestión del cambio 
organizacional y el rendimiento laboral en 
el Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 
2023. 

Hipótesis general: 
Hi: Existe relación significativa entre la 

gestión del cambio organizacional y el 

rendimiento laboral en el Hospital II-2 
Santa Gema, Yurimaguas – 2023. 

 

Hipótesis específicas: 
HE1: El nivel de percepción de la gestión 

del cambio organizacional en el Hospital II- 
2 Santa Gema, Yurimaguas – 2023, es alto. 

HE2: El nivel de percepción del 

rendimiento laboral en el Hospital II-2 

Santa Gema, Yurimaguas – 2023, es alto. 

HE3: Existe relación significativa entre las 

dimensiones de la gestión del cambio 
organizacional y el rendimiento laboral en 
el Hospital II-2 Santa Gema, Yurimaguas – 
2023. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Técnica 

 
Encuesta 

 
 

Instrumento 

 
Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Diseño de investigación. Tipo básica, 

diseño no experimental, cuantitativo, de corte 

transversal, descriptivo, correlacional. 
 

M = Muestra 
V1= Gestión de cambio 
organizacional 
V2 = Rendimiento laboral 
R= Relación 

 
La población y muestra (censal) estuvieron 
conformadas por 89 colaboradores 
(Fuente: Área de Recursos Humanos del 
Hospital) 

 

Fuente: Elaboración propia 

Variables Dimensiones 

Gestión del 
cambio 

organizacional 

Compromiso 

Comunicación 

Estrategias de política 
de cambio 

 

Rendimiento 
laboral 

Motivación 

Calidad 

Eficacia 

Eficiencia 

 



Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario: gestión del cambio organizacional 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

Estimado (a) amigo (a) a continuación se le presenta un conjunto de preguntas que 

debe responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán utilizadas 

en un proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el nivel de 

gestión del cambio organizacional. 

Instrucciones: 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las 

siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o 

falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciación personal, 

además, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad. Por último, considere la siguiente escala de medición: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

N 
° 

ÍTEMS 
Criterios 

Compromiso 1 2 3 4 5 

01 
Considera adecuado el desempeño laboral de los 
colaboradores. 

02 
Se evalúa constantemente el desempeño del 
personal 

03 
Los esfuerzos que hace el personal ayudan al 
cumplimiento de los objetivos 

04 
Considera que existe un alto nivel de competitividad 
para lograr los objetivos 

05 
Considera que los colaboradores son leales a la 
organización 

Comunicación 



 

06 
La información que  se emite a  los superiores es 
oportuna 

     

07 
Los medios de comunicación utilizados es el 
adecuado 

     

08 
La información proporcionada por sus superiores es 
comunicada de manera oportuna 

     

09 
Le brindan información escrita a todos los 
colaboradores 

     

10 
La información proporcionada es de conocimiento de 
todas las áreas 

     

Estrategias de política de cambio 

11 Considera adecuado el liderazgo de sus superiores 
     

12 
El liderazgo impartido por sus superiores le permite 
cumplir con sus objetivos 

     

13 
El ambiente laboral le permite cumplir con sus 
funciones de manera oportuna 

     

14 
Existe buenas relaciones laborales lo que permite 
tener un óptimo ambiente laboral 

     

15 
Considera que el personal se adapta a los cambios 
que suceden en la institución 

     

“Gracias por su respuesta” 



 
 
 
 

Cuestionario: rendimiento laboral 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

Estimado (a) amigo (a) a continuación se le presenta un conjunto de preguntas que 

debe responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán utilizadas 

en un proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el nivel de 

rendimiento laboral. 

 
Instrucciones: 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que 

sus respuestas son resultado de su apreciación personal, además, la respuesta que 

vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere 

la siguiente escala de medición: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 
 

 
Nº 

 
Criterios de evaluación 

Opciones de respuesta 

1 2 3 4 5 

Motivación 

1 Las condiciones de trabajo son las adecuadas      

2 
La institución le brinda comodidades para el 

desarrollo de su trabajo 

     

3 Existe una buena comunicación en la organización      

4 Se brinda estabilidad laboral a los colaboradores.      

Calidad 

5 Se supervisa de manera oportuna al personal para 

que cumpla sus metas 

     

6 Se les asigna un plazo para el cumplimiento de sus 

objetivos 

     



 

7 Se delega responsabilidades en las diferentes 

actividades de la institución 

     

8 Se cumple a cabalidad las normas impartidas por la 

institución 

     

9 Se respeta a todo el personal de la institución      

Eficacia 

10 Se logra cumplir los objetivos institucionales      

11 Existe una adecuada organización de las actividades 

de los planes de trabajo 

     

12 La comunicación para coordinar las actividades es 

oportuna 

     

13 Se tiene una adecuada organización de sus espacios 

de trabajo 

     

Eficiencia      

14 Se capacita al personal de la institución      

15 Se logra optimizar los recursos económicos      

16 Se hace uso de técnicas para un mejor cumplimiento 

de las metas 

     

17 Se incentiva la creatividad del colaborador en el 

desarrollo de sus actividades 

     

“Gracias por su respuesta” 



Consentimiento y/o asentimiento informado 
 
 
 
 



 

 

 



Validación de instrumentos 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



Índice de V de Ayken 

Variable 1: Gestión del cambio organizacional 

 
 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

 
 

D1 

P1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 

 

 
D2 

P6 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

P7 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

P9 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

P10 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

 
D3 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P12 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P13 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

P15 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

 
 
 
 

V de Ayken 0.96 



Variable 2: Rendimiento laboral 
 
 
 

 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

 

 

D1 

P1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 

P3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

 

 
D2 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

P6 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 

P8 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

D3 

P10 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P11 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 

P12 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

P13 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

 
 

D4 

P14 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 
 
 
 

V de Ayken 0.96 



Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Análisis de confiabilidad de gestión del cambio organizacional 

 
 

  N % 

Casos Válido 20 100,0 

 
Excluidoa 0 ,0 

 Total 20 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,972 15 

 

Análisis de confiabilidad de rendimiento laboral 
 

  N % 

Casos Válido 20 100,0 

 
Excluidoa 0 ,0 

 Total 20 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,973 17 



Constancia de autorización de la institución 
 



Carta de autorización 
 
 
 



Base de datos estadísticos 

FICHA DE REGISTRO: Gestión del cambio organizacional 
 

 GESTIÓN DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL  

Compromiso Comunicación Estrategias de política de cambio 

 
Nº 

 
p1 

 
p2 

 
p3 

 
p4 

 
p5 

sub 
total 

 
p6 

 
p7 

 
p8 

 
p9 

 
p10 

sub 
total 

 
p11 

 
p12 

 
p13 

 
p14 

 
p15 

sub 
total 

 
TOTAL 

1 2 2 2 3 5 14 3 2 3 3 2 13 3 3 2 3 2 13 40 

2 4 4 3 3 3 17 3 3 3 4 4 17 3 4 3 3 3 16 50 

3 2 2 1 1 1 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

4 2 1 1 2 1 7 2 1 2 2 2 9 2 2 1 2 1 8 24 

5 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 18 4 3 3 4 3 17 52 

6 2 2 1 2 1 8 2 1 2 2 2 9 2 2 1 2 1 8 25 

7 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 58 

8 2 3 3 2 3 13 2 3 2 3 2 12 2 3 3 2 3 13 38 

9 3 3 4 4 4 18 4 4 4 5 3 20 4 5 4 4 4 21 59 

10 4 5 5 4 5 23 4 5 4 5 4 22 4 5 5 4 5 23 68 

11 5 5 4 4 4 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 63 

12 3 2 3 2 3 13 2 3 2 4 3 14 2 4 3 2 3 14 41 

13 2 2 2 3 2 11 3 2 3 2 2 12 3 2 2 3 2 12 35 

14 2 3 4 3 4 16 3 4 3 4 2 16 3 4 4 3 4 18 50 

15 1 2 2 2 2 9 2 2 2 1 1 8 2 1 2 2 2 9 26 

16 2 2 2 3 2 11 2 2 3 3 2 12 3 3 2 3 2 13 36 

17 4 4 3 3 5 19 3 2 3 3 2 13 3 4 3 3 3 16 48 

18 2 2 1 1 3 9 3 3 3 4 4 17 1 1 1 1 1 5 31 

19 2 1 1 2 1 7 1 1 1 1 2 6 2 2 1 2 1 8 21 

20 4 3 3 4 1 15 2 1 2 2 2 9 4 3 3 4 3 17 41 

21 2 2 2 3 3 12 4 3 4 3 4 18 3 3 2 3 2 13 43 

22 4 4 3 3 1 15 2 1 2 2 2 9 3 4 3 3 3 16 40 

23 2 2 1 1 4 10 4 4 4 4 3 19 1 1 1 1 1 5 34 

24 2 1 1 2 3 9 2 3 2 3 2 12 2 2 1 2 1 8 29 

25 4 3 3 4 4 18 4 4 4 5 3 20 4 3 3 4 3 17 55 

26 2 2 1 2 5 12 4 5 4 5 4 22 2 2 1 2 1 8 42 

27 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 60 

28 2 3 3 2 3 13 2 3 2 4 3 14 2 3 3 2 3 13 40 

29 3 3 4 4 2 16 3 2 3 2 2 12 4 5 4 4 4 21 49 

30 4 5 5 4 4 22 3 4 3 4 2 16 4 5 5 4 5 23 61 

31 5 5 4 4 2 20 2 2 2 1 1 8 4 4 4 4 4 20 48 

32 3 2 3 2 2 12 2 2 3 3 2 12 2 4 3 2 3 14 38 

33 2 2 2 3 2 11 2 3 3 4 4 16 3 2 2 3 2 12 39 

34 2 3 4 3 4 16 4 1 1 1 2 9 3 4 4 3 4 18 43 

35 1 2 2 2 1 8 3 1 2 2 2 10 2 1 2 2 2 9 27 

36 2 2 2 3 3 12 3 3 4 3 4 17 3 3 2 3 2 13 42 

37 4 4 3 3 5 19 3 2 3 3 2 13 3 4 3 3 3 16 48 



 

38 2 2 1 1 3 9 3 3 3 4 4 17 1 1 1 1 1 5 31 

39 2 1 1 2 5 11 3 2 3 3 2 13 2 2 1 2 1 8 32 

40 4 3 3 4 3 17 3 3 3 4 4 17 4 3 3 4 3 17 51 

41 2 2 1 2 1 8 1 1 1 1 2 6 2 2 1 2 1 8 22 

42 3 4 4 4 1 16 2 1 2 2 2 9 4 4 4 4 4 20 45 

43 2 3 3 2 3 13 4 3 4 3 4 18 2 3 3 2 3 13 44 

44 3 3 4 4 1 15 2 1 2 2 2 9 4 5 4 4 4 21 45 

45 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 3 19 4 5 5 4 5 23 64 

46 5 5 4 4 3 21 2 3 2 3 2 12 4 4 4 4 4 20 53 

47 3 2 3 2 4 14 4 4 4 5 3 20 2 4 3 2 3 14 48 

48 2 2 2 3 5 14 4 5 4 5 4 22 3 2 2 3 2 12 48 

49 2 3 4 3 4 16 4 4 4 4 5 21 3 4 4 3 4 18 55 

50 1 2 2 2 3 10 2 3 2 4 3 14 2 1 2 2 2 9 33 

51 2 2 2 3 2 11 3 2 3 2 2 12 3 3 2 3 2 13 36 

52 4 4 3 3 4 18 3 4 3 4 2 16 3 4 3 3 3 16 50 

53 2 2 1 1 5 11 3 2 3 3 2 13 1 1 1 1 1 5 29 

54 2 2 2 3 3 12 3 3 3 4 4 17 3 3 2 3 2 13 42 

55 4 4 3 3 1 15 1 1 1 1 2 6 3 4 3 3 3 16 37 

56 2 2 1 1 1 7 2 1 2 2 2 9 1 1 1 1 1 5 21 

57 2 1 1 2 3 9 4 3 4 3 4 18 2 2 1 2 1 8 35 

58 4 3 3 4 1 15 2 1 2 2 2 9 4 3 3 4 3 17 41 

59 2 2 1 2 4 11 4 4 4 4 3 19 2 2 1 2 1 8 38 

60 3 4 4 4 3 18 2 3 2 3 2 12 4 4 4 4 4 20 50 

61 2 3 3 2 4 14 4 4 4 5 3 20 2 3 3 2 3 13 47 

62 3 3 4 4 5 19 4 5 4 5 4 22 4 5 4 4 4 21 62 

63 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 5 21 4 5 5 4 5 23 66 

64 5 5 4 4 3 21 2 3 2 4 3 14 4 4 4 4 4 20 55 

65 3 2 3 2 2 12 3 2 3 2 2 12 2 4 3 2 3 14 38 

66 2 2 2 3 4 13 3 4 3 4 2 16 3 2 2 3 2 12 41 

67 2 3 4 3 2 14 2 2 2 1 1 8 3 4 4 3 4 18 40 

68 1 2 2 2 2 9 2 2 3 3 2 12 2 1 2 2 2 9 30 

69 2 2 2 3 2 11 2 3 3 4 4 16 3 3 2 3 2 13 40 

70 4 4 3 3 4 18 4 1 1 1 2 9 3 4 3 3 3 16 43 

71 2 2 1 1 1 7 3 1 2 2 2 10 1 1 1 1 1 5 22 

72 2 1 1 2 3 9 3 3 4 3 4 17 2 2 1 2 1 8 34 

73 4 3 3 4 5 19 3 2 3 3 2 13 4 3 3 4 3 17 49 

74 2 2 2 3 3 12 3 3 3 4 4 17 3 3 2 3 2 13 42 

75 4 4 3 3 1 15 1 1 1 1 2 6 3 4 3 3 3 16 37 

76 2 2 1 1 1 7 2 1 2 2 2 9 1 1 1 1 1 5 21 

77 2 1 1 2 3 9 4 3 4 3 4 18 2 2 1 2 1 8 35 

78 4 3 3 4 1 15 2 1 2 2 2 9 4 3 3 4 3 17 41 

79 2 2 1 2 4 11 4 4 4 4 3 19 2 2 1 2 1 8 38 

80 3 4 4 4 3 18 2 3 2 3 2 12 4 4 4 4 4 20 50 

81 2 3 3 2 4 14 4 4 4 5 3 20 2 3 3 2 3 13 47 



 

82 3 3 4 4 5 19 4 5 4 5 4 22 4 5 4 4 4 21 62 

83 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 5 21 4 5 5 4 5 23 66 

84 5 5 4 4 3 21 2 3 2 4 3 14 4 4 4 4 4 20 55 

85 3 2 3 2 2 12 3 2 3 2 2 12 2 4 3 2 3 14 38 

86 2 2 2 3 4 13 3 4 3 4 2 16 3 2 2 3 2 12 41 

87 2 3 4 3 2 14 2 2 2 1 1 8 3 4 4 3 4 18 40 

88 1 2 2 2 2 9 2 2 3 3 2 12 2 1 2 2 2 9 30 

89 2 2 2 3 2 11 2 3 3 4 4 16 3 3 2 3 2 13 40 



FICHA DE REGISTRO: Rendimiento laboral 
 

 RENDIMIENTO LABORAL  

Motivación Calidad Eficacia Eficiencia  

 
Nº 

 
p1 

 
p2 

 
p3 

 
p4 

sub 
total 

 
p5 

 
p6 

 
p7 

 
p8 

 
p9 

sub 
total 

 
p10 

 
p11 

 
p12 

 
p13 

sub 
total 

 
p14 

 
p15 

 
p16 

 
p17 

sub 
total 

 
TOTAL 

1 3 2 2 3 10 2 3 3 5 3 16 2 3 3 2 10 2 2 3 5 12 48 

2 4 4 3 3 14 3 3 3 3 3 15 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 56 

3 1 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 2 5 2 1 1 1 5 20 

4 2 1 1 2 6 1 2 2 1 2 8 1 2 2 2 7 1 1 2 1 5 26 

5 3 3 3 4 13 3 4 4 3 4 18 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 58 

6 2 2 1 2 7 1 2 2 1 2 8 1 2 2 2 7 2 1 2 1 6 28 

7 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 67 

8 3 3 3 2 11 3 2 2 3 2 12 3 2 3 2 10 3 3 2 3 11 44 

9 1 3 4 4 12 4 4 4 4 4 20 4 4 5 3 16 3 4 4 4 15 63 

10 1 5 5 4 15 5 4 4 5 4 22 5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 74 

11 4 5 4 4 17 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 71 

12 4 2 3 2 11 3 2 2 3 2 12 3 2 4 3 12 2 3 2 3 10 45 

13 4 2 2 3 11 2 3 3 2 3 13 2 3 2 2 9 2 2 3 2 9 42 

14 4 3 4 3 14 4 3 3 4 3 17 4 3 4 2 13 3 4 3 4 14 58 

15 1 2 2 2 7 2 2 2 2 2 10 2 2 1 1 6 2 2 2 2 8 31 

16 3 2 2 3 10 2 3 2 2 2 11 2 3 3 2 10 2 2 2 2 8 39 

17 4 4 3 3 14 3 3 3 5 3 17 2 3 3 2 10 2 2 3 5 12 53 

18 1 2 1 1 5 1 1 3 3 3 11 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 43 

19 2 1 1 2 6 1 2 1 1 1 6 1 1 1 2 5 2 1 1 1 5 22 

20 3 3 3 4 13 3 4 2 1 2 12 1 2 2 2 7 1 1 2 1 5 37 

21 3 2 2 3 10 2 3 4 3 4 16 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 53 

22 4 4 3 3 14 3 3 2 1 2 11 1 2 2 2 7 2 1 2 1 6 38 

23 1 2 1 1 5 1 1 4 4 4 14 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 50 

24 2 1 1 2 6 1 2 2 3 2 10 3 2 3 2 10 3 3 2 3 11 37 

25 3 3 3 4 13 3 4 4 4 4 19 4 4 5 3 16 3 4 4 4 15 63 

26 2 2 1 2 7 1 2 4 5 4 16 5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 60 

27 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 70 

28 3 3 3 2 11 3 2 2 3 2 12 3 2 4 3 12 2 3 2 3 10 45 

29 1 3 4 4 12 4 4 3 2 3 16 2 3 2 2 9 2 2 3 2 9 46 

30 1 5 5 4 15 5 4 3 4 3 19 4 3 4 2 13 3 4 3 4 14 61 

31 4 5 4 4 17 4 4 2 2 2 14 2 2 1 1 6 2 2 2 2 8 45 

32 4 2 3 2 11 3 2 2 2 2 11 2 3 3 2 10 2 2 2 2 8 40 

33 4 2 2 3 11 2 3 3 2 2 12 3 3 4 4 14 4 3 3 2 12 49 

34 4 3 4 3 14 4 3 2 4 4 17 1 1 1 2 5 2 1 2 4 9 45 

35 1 2 2 2 7 2 2 3 1 3 11 1 2 2 2 7 1 1 3 1 6 31 

36 3 2 2 3 10 2 3 4 3 3 15 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 52 

37 4 4 3 3 14 3 3 3 5 3 17 2 3 3 2 10 2 2 3 5 12 53 

38 1 2 1 1 5 1 1 3 3 3 11 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 43 

39 2 1 1 2 6 1 2 3 5 3 14 2 3 3 2 10 2 2 3 5 12 42 



 

40 3 3 3 4 13 3 4 3 3 3 16 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 56 

41 2 2 1 2 7 1 2 1 1 1 6 1 1 1 2 5 2 1 1 1 5 23 

42 4 4 4 4 16 4 4 2 1 2 13 1 2 2 2 7 1 1 2 1 5 41 

43 3 3 3 2 11 3 2 4 3 4 16 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 54 

44 1 3 4 4 12 4 4 2 1 2 13 1 2 2 2 7 2 1 2 1 6 38 

45 1 5 5 4 15 5 4 4 4 4 21 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 67 

46 4 5 4 4 17 4 4 2 3 2 15 3 2 3 2 10 3 3 2 3 11 53 

47 4 2 3 2 11 3 2 4 4 4 17 4 4 5 3 16 3 4 4 4 15 59 

48 4 2 2 3 11 2 3 4 5 4 18 5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 66 

49 4 3 4 3 14 4 3 4 4 4 19 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 67 

50 1 2 2 2 7 2 2 2 3 2 11 3 2 4 3 12 2 3 2 3 10 40 

51 3 2 2 3 10 2 3 3 2 3 13 2 3 2 2 9 2 2 3 2 9 41 

52 4 4 3 3 14 3 3 3 4 3 16 4 3 4 2 13 3 4 3 4 14 57 

53 1 2 1 1 5 1 1 3 5 3 13 2 3 3 2 10 2 2 3 5 12 40 

54 3 2 2 3 10 2 3 3 3 3 14 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 51 

55 4 4 3 3 14 3 3 1 1 1 9 1 1 1 2 5 2 1 1 1 5 33 

56 1 2 1 1 5 1 1 2 1 2 7 1 2 2 2 7 1 1 2 1 5 24 

57 2 1 1 2 6 1 2 4 3 4 14 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 47 

58 3 3 3 4 13 3 4 2 1 2 12 1 2 2 2 7 2 1 2 1 6 38 

59 2 2 1 2 7 1 2 4 4 4 15 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 53 

60 4 4 4 4 16 4 4 2 3 2 15 3 2 3 2 10 3 3 2 3 11 52 

61 3 3 3 2 11 3 2 4 4 4 17 4 4 5 3 16 3 4 4 4 15 59 

62 1 3 4 4 12 4 4 4 5 4 21 5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 70 

63 1 5 5 4 15 5 4 4 4 4 21 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 70 

64 4 5 4 4 17 4 4 2 3 2 15 3 2 4 3 12 2 3 2 3 10 54 

65 4 2 3 2 11 3 2 3 2 3 13 2 3 2 2 9 2 2 3 2 9 42 

66 4 2 2 3 11 2 3 3 4 3 15 4 3 4 2 13 3 4 3 4 14 53 

67 4 3 4 3 14 4 3 2 2 2 13 2 2 1 1 6 2 2 2 2 8 41 

68 1 2 2 2 7 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 10 2 2 2 2 8 35 

69 3 2 2 3 10 2 3 3 2 2 12 3 3 4 4 14 4 3 3 2 12 48 

70 4 4 3 3 14 3 3 2 4 4 16 1 1 1 2 5 2 1 2 4 9 44 

71 1 2 1 1 5 1 1 3 1 3 9 1 2 2 2 7 1 1 3 1 6 27 

72 2 1 1 2 6 1 2 4 3 3 13 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 46 

73 3 3 3 4 13 3 4 3 5 3 18 2 3 3 2 10 2 2 3 5 12 53 

74 3 2 2 3 10 2 3 3 3 3 14 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 51 

75 4 4 3 3 14 3 3 1 1 1 9 1 1 1 2 5 2 1 1 1 5 33 

76 1 2 1 1 5 1 1 2 1 2 7 1 2 2 2 7 1 1 2 1 5 24 

77 2 1 1 2 6 1 2 4 3 4 14 3 4 3 4 14 3 3 4 3 13 47 

78 3 3 3 4 13 3 4 2 1 2 12 1 2 2 2 7 2 1 2 1 6 38 

79 2 2 1 2 7 1 2 4 4 4 15 4 4 4 3 15 4 4 4 4 16 53 

80 4 4 4 4 16 4 4 2 3 2 15 3 2 3 2 10 3 3 2 3 11 52 

81 3 3 3 2 11 3 2 4 4 4 17 4 4 5 3 16 3 4 4 4 15 59 

82 1 3 4 4 12 4 4 4 5 4 21 5 4 5 4 18 5 5 4 5 19 70 

83 1 5 5 4 15 5 4 4 4 4 21 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 70 



 

84 4 5 4 4 17 4 4 2 3 2 15 3 2 4 3 12 2 3 2 3 10 54 

85 4 2 3 2 11 3 2 3 2 3 13 2 3 2 2 9 2 2 3 2 9 42 

86 4 2 2 3 11 2 3 3 4 3 15 4 3 4 2 13 3 4 3 4 14 53 

87 4 3 4 3 14 4 3 2 2 2 13 2 2 1 1 6 2 2 2 2 8 41 

88 1 2 2 2 7 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 10 2 2 2 2 8 35 

89 3 2 2 3 10 2 3 3 2 2 12 3 3 4 4 14 4 3 3 2 12 48 


