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Resumen

La presente investigacion fue titulada como Gestion del cambio y su relacion en el
rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD-San Juan de Lurigancho. Se
sustent6 bajo los fundamentos tedricos de Alles (2015) para la variable gestion del
cambio y sus dimensiones, y Hawkins (2016) para la variable rendimiento laboral y
sus dimensiones. El método de investigacion fue de disefio no experimental de
corte transversal, de nivel descriptivo correlacional y de tipo aplicada; mientras que
la poblacion fue de 50 trabajadores y por medio del muestreo no probabilistico por
conveniencia, la muestra estuvo conformada por 50, siendo una muestra de tipo
censal. Asi mismo, se empled el cuestionario conformado de 30 items para cada
variable, validados a través del juicio de expertos, y se determiné la confiabilidad
por medio del estadistico Alpha de Cronbach para la variable gestion del cambio el
valor de 0.904 y para la variable rendimiento laboral fue 0.882. Finalmente, por
medio de la evaluacion del Rho de Spearman se obtuvo una correlacion positiva
media entre las variables de 0.477 y un nivel significativo de 0,000; aceptando la
hipétesis alterna, donde se afirmo6 la relacién entre la gestidon del cambio y

rendimiento laboral.

Palabras clave: Gestion del cambio, resistencia al cambio, rendimiento laboral.
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Abstract

The present investigation was titled as Change Management and its relation in the
work performance in the Hospital SISOL SALUD-San Juan de Lurigancho. It was
based on the theoretical foundations of Alles (2015) for the variable management
of change and its dimensions, and Hawkins (2016) for the variable work
performance and its dimensions. The research method was of a non-experimental
cross-sectional design, of a descriptive correlational level and of an applied type;
while the population was 50 workers and through non-probability sampling for
convenience, the sample consisted of 50, being a census-type sample. Likewise,
the questionnaire made up of 30 items was used for each variable, validated through
the judgment of experts, and the reliability was determined by means of the
judgment of experts, and the reliability was determined by means of the Cronbach's
Alpha statistic for the change management variable the value of 0.904 and for the
performance variable labor was 0.882. Finally, by means of the evaluation of the
Rho of Spearman, a mean positive correlation between the variables of 0.477 and
a significant level of 0.000 was obtained; accepting the alternative hypothesis,

where the relationship between change management and job performance affirmed.

Keywords: Change management, resistance to change and job performance.
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l.- INTRODUCCION

En la presente investigacion esta referido a la realidad problematica, la que
describe el contexto en un escenario global en las organizaciones, las
organizaciones buscan implementar ciertas estrategias para solucionar los
inconvenientes suscitados en una determinada area, de manera que se puede
satisfacer necesidades de un grupo de trabajadores, como también mejorar las
capacidades de las organizaciones, para adaptarse a los diferentes cambios, ya
sea a través de las nuevas tecnologias, donde el personal debe adquirir un mejor
nivel intelectual, creativo para seguir las directrices y procesos estratégicos y
tacticos de una unidad productiva, con el fin de alcanzar los propdsitos u objetivos
planteados. Mientras que, a nivel nacional, se puede tomar importancia por el
desarrollo organizacional, ya que el cambio, es importante para poder planear,
aplicar, adaptar, establecer las actividades mas recurrentes, y monitorear las
acciones de gestion del factor humano en los proyectos de cambios, aumentando
asi las posibilidades de que los resultados esperados sean alcanzados o inclusive
superados.

Asi mismo, se presentd la formulacion del problema, para precisar el
problema mediante la elaboraciéon de preguntas para obtener las respuestas
necesarias. Otro es el caso, del objetivo de estudio, para precisar las metas
finalidad que se buscoé alcanzar, y, por consiguiente, poder precisar las hipotesis
de investigacién, afirmando de manera adelantada la relacion de las variables.
Finalmente, estuvo la justificacién, que se dividié en el ambito tedrico, social,
practico y metodoldgico. Por ello, las funciones administrativas en todas las
organizaciones se entiende como el proceso de influir en los colaboradores, con
la finalidad que contribuyan con el desarrollo de las personas y el logro de los
objetivos de la organizacion, el personal perteneciente a la entidad, pueden
percibir las circunstancias o problematicas referentes a su ambiente laboral, y de
ellos depende adaptarse a las modificaciones o cambios en los métodos de
trabajo con el fin de permanecer estable en el desarrollo de las funciones.

Segun Nisar (2019), en el rubro de salud en los hospitales, se trabajo bajo
presion lo que demando la adaptacion del personal a los cambios que suscitaron
en su area de trabajo. Por lo tanto, toda modificacion fue puntual, sin ser

estancado, de modo que, se establecié una planeacién bajo ciertas estrategias



para obtener una consecucion efectiva conforme a una finalidad establecida por
la institucion, con la finalidad que el personal pudo lograr el mejor rendimiento que
puede representar un aspecto diferenciador de una institucion sobre otra,
demostrando una mayor competitividad. De acuerdo con Kennett y Payne (2016),
investigaron acerca de la gestion del cambio, destacando su importancia en las
organizaciones, ya que este factor garantiza que el personal se adapte a los
cambios, manteniendo una comunicacion sin barreras para realizar las
actividades, como también realizando una valoracion sobre la manera como se
desenvuelve los lideres con los involucrados en la labor, ya sea dando un apoyo
para las acciones que se toman, que puede ser primordial para mejorar la
disposicion del trabajador, y para poder minimizar las probabilidades que se puede
tener acciones no optimas y con errores.

En el ambito internacional, las empresas toman interés al cambio, porque se
puede valorar lo contemporaneo y proyectarse eventos relevantes que garanticen
los fines planteados, garantizando el rumbo fijo y eso podria llevar a la
supervivencia de la misma. Por lo tanto, bajo este enfoque, Algatawenh (2018),
detall6 que durante la gestion del cambio se puede establecer ambientes de
unificacion de recursos humanos como la concentraciéon de métodos de trabajo
disponibles por la colaboracion de los lideres sobre cada periodo, donde se brinda
un mejor leccion y entretenimiento, entre los miembros del grupo de trabajo para
afianzar una mejor accion laboral. Este argumento también coincide con Devi
(2019), detall6 que en la gestién del cambio se puede efectuar el control sobre el
rendimiento es fundamental para conocer el mejor nivel de la produccién, como
también conocer la responsabilidad mayor que efectia los miembros, y los valores
gue engloba su accion tomada, para poder garantizar mejores procesos de forma
continua para la institucion.

Prosiguiendo, en el tema internacional se puede tratar a la variable
rendimiento laboral como efecto de la gestion del cambio, de manera que Lu 'y Guy
(2019), destacan la importancia de este factor ya que representa el curso
humanitario del contribuyente que es personal, para poder lograr las metas
planteadas, necesariamente primordial para tener en claro las funciones con
relacion al desarrollo profesional, llevado por las habilidades empleadas con una

participacion eficiente. Asi mismo, esto concuerda con lo expuesto por Wang,
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Thornhill y Zhao (2018), destacaron que este factor es fundamental para conseguir
la seguridad y el triunfo en concesion de una asociacion o institucion, de manera
que, se busc6é un mejor beneficio que tiene los lideres para poder acrecentar el
beneficio laboral gracias a la implementacion de talleres donde se pueda entrenar
y mejorar la disposicion de los empleados.

En el ambito nacional, en la realidad de las empresas peruanas, se toma en
cuenta el encargo sobre el cambio, para planificar politicas o tacticas laborales para
incentivar un resultado efectivo, y que permite medir el cumplimiento de las metas
e identifica las habilidades del personal para su involucramiento en el nuevo
cambio. Por ello, bajo esta premisa Coban, Ozdemir y Pisapia (2019), detallaron
que la gestion del cambio organizacional es importante ya que en una institucion se
puede llevar a cabo un plan de accion de sensibilizacion, donde los jefes deben
tener una buena actitud para tratar el tema considerando la resistencia al cambio
de parte del personal y fijarse como obijetivo la transformacién de esta incomodidad
y convertirla en aceptacién y aprendizaje personal y laboral. Asi mismo, estuvo
Rivas (2018) con su investigacion realizada sobre los cambios organizacionales del
hospital Hidalgo Atoche Lépez, Chancay, se verific6 que el representativo en la
labor debe originar técnicas institucionales sobre las acciones que no perjudican
el circulo laboral, donde se mantenga una mejor conducta para favorecer el mejor
método laboral para afianzar acciones de cambio institucional comprendiendo los
ideales y recomendaciones.

Por otro lado, en el tema nacional también se detalla a la variable rendimiento
laboral, donde Maliranta y Nurmi (2019), declararon que este factor se refiere a
una valoracion que puede favorecer el desarrollo de los interpuestos mediante una
decision con el término del proceder renovado y presentar una continuacion de
proyectos a favor del personal, para poder comprobar el valor de peculiaridad y
de aptitud sobre las funciones. Otro es el caso de Condor y Valencia (2019) en su
investigacion referente al rendimiento laboral de las enfermeras en el Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins, se detallé que el personal puede cumplir las
tareas fundamentales, de acuerdo al volumen establecido de trabajo, de manera
que, se logré dar un uso racional de los recursos, tomando en consideracion la
supervision frecuente en favor de la orientacion hacia los objetivos y evitando

posibles errores en el area.
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En el ambito local, en el Hospital SISOL SALUD, se muestran algunos
inconvenientes como la falta de estrategias claras que permitan a los grupos de
trabajo poder actuar en equipo, no tener una mejor gestion de manejo para con los
trabajadores del area contable, servicios médicos especialistas y técnicos, recursos
humanos, mantenimiento, almacén y meédicos coordinadores, donde también se
verifica que el personal requiere un cambio de gestidn para el proceso de ingreso
de las historias médicas al sistema (registro, derivacion y seguimiento), asi mismo,
la falta de recursos a disposicion de las areas, son necesarios para poder
desempeiniar las labores con una mayor superacion ante los procesos de cambio,
la falta de comunicacion entre el personal de los grupos de trabajo, asi como la
existencia de objetivos personales que se muestran totalmente distintos a los
objetivos de la organizacion, lo que a la fecha no genera una mejor atencion a los
usuarios y en parte a los clientes que también tienen que esperar mas de lo normal
para que puedan ser atendidos. Finalmente, que el personal no se siente motivado,
lo que trae consigo un deficiente rendimiento laboral, con baja productividad lo que
conllevo a sanciones por no llegar a los resultados esperados, y por no manejar las
relaciones interpersonales, la empatia, la puntualidad, que es muy esencial en la
institucion para solucionar los diferentes problemas que pueden suceder en toda
organizacion (Anexo 7).

De manera que, se realiz6 el estudio para buscar la relacion entre las
variables de gestion del cambio y rendimiento laboral, con el fin de comprender la
naturaleza de los problemas que afectan a diversas areas en el Hospital SISOL
SALUD, producido por el desconocimiento de como la gestion de cambio puede
afectar el rendimiento laboral de los equipos de trabajo, el cual se puede apreciar
con frecuencia en las instituciones como por ejemplo en el sector salud, de manera
gue la investigacion resulta importante porque contribuird a partir de sus
conclusiones a implementar mejoras en la gestién de las empresas, como lograr
los objetivos planteados por la institucion.

El tema de investigacion es muy importante porque existe poco conocimiento
respecto de la relacién de las variables, y esto se puede observar tanto en las
entidades en el entorno internacional y nacional, de ahi su importancia porque
permitira aportar informacion para el desarrollo de investigaciones en relacion al

tema que se esta estudiando. Asi mismo, planear, emplear, tantear, y controlar las
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funciones laborales, que luego es un punto clave para comprender los cambios
suscitados durante los procesos ejecutados, para lograr mejores resultantes, dando
mayores oportunidades en favor de la institucion.

Prosiguiendo estuvo el planteamiento del problema general; ¢Como se
relaciona la gestion del cambio en el rendimiento laboral del Hospital SISOL
SALUD? Asimismo, se plantean los siguientes problemas especificos; a) ¢ CoOmo
se relaciona la resistencia al cambio en el rendimiento laboral del Hospital SISOL -
SALUD?, b) ¢Como se relaciona la participaciéon en el rendimiento laboral del
Hospital SISOL SALUD?, c) ¢(Cdmo se relaciona la seguridad en el rendimiento
laboral en el Hospital SISOL SALUD?, d) ¢Cémo se relaciona la comunicacion en
el rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD?, e) ¢Cdmo se relaciona la
adaptabilidad al cambio en el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD?

Prosiguiendo, esta la Justificacion del estudio, donde Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014), destacaron que, es el impulso o motivo para poder desarrollar un
estudio desde un principio, hasta un final (p.391). Se basa en una justificacion
tedrica, donde Baena (2014) destacd que, “es el motivo por el cual, en el estudio se
tuvo un fundamento tedrico relevante y poder conocer mas su naturaleza y poder
buscar su relacion (p.124). De manera que, este estudio fue primordial para conocer
el concepto sobre los factores o variables, comprendiendo también las causales
sobre la problematica tratada en la institucion mediante la tematica por parte de
Alles (2015), en la variable Gestion del cambio donde se destacd, mientras que en
la segunda variable rendimiento laboral estuvo el autor Hawkins (2016).

Asi mismo, se tiene la justificacion Metodolégica, donde Toscano (2018)
detalld6 que, “se da cuando el estudio se debe realizar un nuevo método para
obtener conocimiento confiable para explicar ciertas variables en consideracion”
(p.54). Por ello, la indagacién o estudio fue aplicado de enfoque cuantitativo, es
decir, donde se puede recoger respuestas que son procesados con una evaluacion
estadista. De manera que, en la actual indagacion se propone definir las causas del
porque la gestion al cambio, no se realizaron eficientemente y plantea lineamientos
gue mejoren la gestion y obtener un mejor rendimiento laboral y también se dio a
conocer fuentes principales como es el caso del interrogatorio por medio del

cuestionario para poder tener ciertas respuestas en favor de comprender lo que
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sucede en la institucion, que luego puede procesarse en una data para luego tener
resultantes mas referentes a la situacion problematica.

En cuanto a la justificacion Social, donde Baena (2014) detallé que, “es el
motivo por el cual se puede presentar los aportes sobre la investigacion para brindar
soluciones a la coyuntura de las necesidades académicas y cientificas de la
comunidad tanto presentes y futuras (p.63). De esta manera, la gestién al cambio
es un punto primordial para poder verificar la planeacion y la direccién sobre, asi
mismo, los puntos principales destacados por las teorias pueden ser de uso
satisfactorio para concretar otros articulos cientificos o estudios, en el tiempo
oportuno y en beneficio de todos los ciudadanos.

En cuanto a la justificacion econdmica, Mufioz (2015) declar6 que,
“‘comprende una investigacion donde se elabora un presupuesto relevante para
conferir instrumentos de recoleccion de respuestas para brindar posibles
soluciones frente a cualquier circunstancia o problema” (p.119). De manera que, en
la Institucidn, se estudiara la gestion del cambio y la relacion que existe para tener
un mejor rendimiento laboral. De manera que, este estudio se elabord bajo un
presupuesto, en el cual se tuvo que imprimir las fuentes tedricas de los principales
autores como también de los articulos cientificos, porque se contd con sus links,
demostrando que la informacion fue veraz y se tuvo interés por brindar un concepto
sobre la problematica del Hospital SISOL SALUD.

Después de analizar la problematica de estudio y las justificaciones
necesarias, tenemos el objetivo principal, Identificar si la gestion del cambio se
relaciona con el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD, asi también
formular objetivos especificos; a) Identificar si la resistencia al cambio se relacioné
con el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD, b) Identificar si la
participacion se relacioné con el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD, c)
Identificar si la seguridad se relacioné con el rendimiento laboral del Hospital SISOL
SALUD, d) Identificar si la comunicacion se relaciono6 con el rendimiento laboral del
Hospital SISOL SALUD, e) Identificar si la adaptabilidad al cambio se relacion6 con
el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD.

Finalmente, se formulé la Hipdtesis de la investigacion, donde Toscano
(2018) afirmd que, son afirmaciones identificadas antes de tener una que se

evidencian antes de tener factibles resultados estadisticos, de modo que solo son
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acertados con la prueba de hipétesis (p.69). De modo que, se tuvo la general que
fue; Existe relacidon entre gestion del cambio y rendimiento laboral en el Hospital
SISOL, SALUD. Asimismo, las hipotesis especificas fueron; a) Existe relacion entre
resistencia al cambio y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, b) Existe
relacion entre participacion y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD -
San Juan de Lurigancho, 2020, c) Existe relacién entre seguridad y rendimiento
laboral en el Hospital SISOL SALUD, d) Existe relacion entre comunicacion y
rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, e) Existe relacion entre
adaptabilidad al cambio y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD.
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Il.- MARCO TEORICO

En la presente investigacion comprende el marco tedrico, el cual esta integrado por
antecedentes que fueron establecidos, tanto a nivel nacional como a nivel
internacional, que puede representar fuentes primarias, ya que brindan informacion
o datos relevante, en un ambito numérico o verbal sobre el estudio de las teorias
relacionadas a las variables Gestion del cambio y rendimiento laboral.

De esta manera, para validar las variables de nuestra investigacion se toma
como alusion tres tesis nacionales y tres tesis internacionales lo cual se utilizara
para comparar los resultados. Mientras que, en cuanto a las teorias relacionadas al
tema, se toma un interés por adquirir los fundamentos o conceptos concisos, con
el fin de predecir o explicar las causas que propician ciertos eventos suscitados en
una institucion o comunidad. Se consideré para los antecedentes internacionales:
Ocampo (2015). En su tesis Gestion del cambio y su influencia en el desempefio
del personal docente en el proceso de ensefianza del Centro Educativo Colegio de
Bachillerato Ciudad de Portobello, Provincia de El Oro, 2015. Universidad Técnica
Particular de Loja, pais Ecuador. Se ha obtenido el titulo de Licenciada en
educacion; por lo cual se planted un objetivo general, que es determinar la Gestién
del cambio y el desempefio del personal docente en el proceso de ensefianza del
centro educativo colegio de bachillerato ciudad de Portovelo, provincia de El Oro.

Los tedricos que se utilizaron en este estudio fueron Brunet (2005) para
Gestidn del cambio, que detalld6 que, es un proceso por el cual se puede
comprender las capacidades de adaptacion a los diferentes cambios tanto interno,
donde surgen del analisis del comportamiento organizacional y se presentan como
alternativas de solucion y externo, que son los que provienen fuera de la empresa,
y del cual se proponen cambios de las normas de calidad y limitaciones en el
ambiente tanto fisico como econémico y se basoé en la teoria de desempenio laboral
Stoner (2002) que lo especificdé como el vinculo de lealtad que tiene el personal
para con la empresa, donde es esencial que los trabajadores, reciban recompensas
por los resultados significativos por el uso de los recursos a su disposicion. Esta
investigacion fue de tipo descriptivo - correlacional, de corte transversal y no
experimental. Por otro lado, la institucion fue constituida con 36 empleados que
brindan su ensefianza a los estudiantes materias como las matematicas, literatura

y comunicaciéon, como también se les da educacion a los estudiantes de pregrado,
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como el bachillerato. La conclusién del investigador dio como resultado obtenidos
fueron, la correlacion de Spearman representado por el 0.652 y el sig. bilateral de
0.000, por ello se acepto la hipétesis alterna, donde se justifica que existe relacion
entre ambas variables. En consecuencia, se afirma que el desenvolvimiento
didactico de los profesores refleja la excelente educacién brindada ya que esta
satisface las necesidades, conociendo los intereses, motivos de los estudiantes, de
acuerdo a las normas pactadas en el inicio de cada clase. Este estudio ha permitido
corroborar que, en la Institucién, se pudo establecer la relacion entre la gestion del
cambio con el desempefio del personal y un buen resultado en los servicios
otorgados a los clientes, estos alcances se comparan con la realidad del Hospital y
verificar si también existe relacion entre las variables de estudio.

Herrera (2018). En su investigacion, Desempefio laboral y la resistencia al
cambio en los colaboradores del area administrativa de una empresa agroindustrial
de la ciudad de Guatemala. Universidad Rafael, obtuvo el grado de administrador.
el objetivo general fue establecer la relacion estadisticamente significativa entre la
resistencia al cambio y el desempefio laboral en una empresa agroindustrial de la
Ciudad de Guatemala. Los tedricos que fueron de utilidad en esta investigacion fue
la teoria de resistencia al cambio de Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) que
detallaron que, los colaboradores empiezan a familiarizarse con los nuevos
cambios de la organizacion, aprendiendo nuevas tareas y adaptandose a las
mismas, como también un refuerzo tedrico de Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001)
gue influenciaron que el cambio organizacional es un intento deliberado, por parte
de los gerentes y los empleados, por mejorar, en algun sentido importante, el
funcionamiento de los equipos; y se baso en la teoria de desempefio de Cruz (2004)
destacando que, es la calificacion de los resultados de un empleado por su
rendimiento pasado o presente de sus funciones, donde los trabajadores deben se
capacitados y motivados para cumplir objetivos personales y profesionales. El
estudio fue descriptivo correlacional, de corte transversal, porque se dio en un
tiempo dado la investigacion y es no experimental porque no se manipula ninguna
variable. Por otro lado, la poblacion fue de 30 colaboradores del area administrativa,
de género masculino y femenino, comprendidos entre las edades de 20 a 74 afios
de la empresa, por lo tanto, se trabajo con el censo, encuestando a todos los

trabajadores. En la investigacion se llegd a la conclusién, que se obtuvo un

17



coeficiente de correlacion de Pearson de 0.520 y el sig. Bilateral de 0.000,
afirmando la relacién entre las variables, en consecuencia se destaca que el
personal recibe la resistencia al cambio adecuada al cargo, sin embargo el 40% de
los empleados tienen un buen desarrollo personal porque tienen nocién de las
funciones que deben realizar en el area de recursos humanos, sin embargo las
capacitaciones rudimentarias dificultan el grado de conocimiento adquirido, por tal
motivo los colaboradores merecen capacitaciones de acuerdo al puesto laboral,
asegurando un rendimiento cada vez mas elevado.

Esta investigacion fue de gran aporte, debido a que las teorias empleadas,
reflejan que la resistencia al cambio no fue lo esperado, porque las capacitaciones
brindadas al personal no fue el necesario para adquirir nuevos conocimientos para
desempeiniar las actividades, y en consecuencia el equipo de trabajo no se pudo
identificar con la institucion, mostrando un pésimo compromiso para lograr los
objetivos.

Arévalo (2018). Elabor6 la tesis, Plan de cambio organizacional para
implementar un sistema de gestion del desempefio en una institucion regional, para
lograr el titulo de magister en gestion de personas en organizacion en la
Universidad Alberto Hurtado. Donde el objetivo principal tuvo como fin verificar
como el plan de cambio organizacional se relaciona con el desempefio en el
gobierno regional del Maule. En cuanto al marco tedrico, la investigacion se basé
en la teoria de cambio organizacional de Chiavenato (2009) destacé que, El cambio
implica transformacioén, alteracion, interrupcion y ruptura. Todo cambio significa
encontrar nuevos caminos, enfoques y soluciones, la transformacion puede ser
gradual y constante o rapida e impactante y se bas6é también en la teoria de
desempeiio laboral de Kerlinger (1990) que detallé que, es un factor relevante en
favor de calificar a los trabajadores con resultados ya sea pasado, actual y futuro
en favor de su area y la organizacion. En la metodologia se evidencia que la
investigacion fue del tipo descriptivo correlacional, porque se busca la relacion entre
ambas variables, ademas por la temporalidad es de corte transversal y no
experimental porque no se debe manipular las variables de investigacion. La
empresa estuvo conformada por una poblacion de 125 trabajadores, mientras que
la muestra estuvo conformada por 84 trabajadores. El estudio llego a la conclusion,

gue mediante la prueba de correlacion de Pearson con resultados como el 0.512 y
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un nivel de 0.000, que al ser menor al 0.05 que es el margen de error, se concluye
que hay relacion entre las variables de estudio, y a su vez esto refleja que en la
institucién el 12% de los trabajadores considera que se establece una capacitacion
de pre- ingreso, realizado con fines de seleccidn, por lo cual se brinda conocimiento
importante al nuevo personal, ademas se aplica la capacitacion promocional, que
esta representado por acciones que dan al colaborador las oportunidades para
llegar a un cargo o puesto de mayor nivel de autoridad, responsabilidad y
remuneracion.

El aporte que brinda esta investigacion fue que se aplicé un programa de
capacitaciéon optimo, ya que se brinda a su personal todos los conocimientos
necesarios para alcanzar los objetivos y politicas de la organizacién, ademas se
enfoco en desarrollar habilidades y mejorar las actitudes del personal en relacion a
la tareas o actividades planteados; todo ello puede influir en el mejor desarrollo
personal gracias a las experiencias de aprendizaje del personal que ayuda a
mejorar el desempefio o crecimiento humano.

Asi también, se tomaron los siguientes Antecedentes Nacionales: Ortega
(2015) elabor6 la tesis, La resistencia al cambio y su influencia en el desempefio
laboral en la municipalidad distrital de “Alto de la Alianza” — Tacna, Para optar el
Grado Académico de: Maestro en ciencias con mencion en gestion empresarial, el
objetivo primordial de esta investigacion fue Determinar la relacion entre La
resistencia al cambio y su influencia en el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de “Alto de la Alianza” — Tacha, La investigacion se baso en la teoria de
resistencia al cambio de Mondy y Noé (1997) que detallaron que contempla las
actitudes de un sujeto en la institucion durante las categorias de la ordenanza
desfavorable en el instante percibido, y se baso en la teoria de desempefio laboral
Palaci (2019) que lo especificé como el grupo de principios mas populares como
los resultados de la tarea individual, actitudes y caracteristicas que presenta el
trabajador en el ambiente laboral, donde el desempefio laboral esta relacionado a
reglas importantes para el cumplimiento de las tareas asignadas. El Método de la
investigacion fue descriptivo correlacional, corte transversal y no experimental. La
empresa estuvo constituida por 90 trabajadores del area directiva y técnica, por ello
no se considerd0 muestra ya que la poblacion es menor a 100 individuos. En

conclusioén, se obtuvo en la investigacion un Rho de spearman de 0.458 y un sig.
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Bilateral de 0.000, por ello se afirmo6 que hay relacion entre las variables, porque se
acepto la hipdtesis alterna. Segun los resultados se corroboro que el 59% de los
operarios cuenta con el discernimiento y competencias indicadas para alcanzar el
mejor desarrollo personal ya que se pudo mejorar el desempefio en su area de
trabajo, sin embargo, no se pudo cumplir los lineamientos establecidos
relacionados a la responsabilidad del personal mediante la delegacién y supervision
efectiva. La investigacion fue de gran importancia porque su aporte fue analizar el
desempefio laboral, ya que se percibié un bajo aprovechamiento de las funciones,
gue fue producto de la falta de motivacion en el cargo, en consecuencia, se planted
gue en la empresa se debe capacitar bien a los trabajadores para asi lograr el
desarrollo del personal.

Ramirez (2017). En su tesis, la gestién del cambio y su relevancia en el
desemperio laboral del sector de pesca y acuicultura, Ministerio de la produccion.
Para tener la licenciatura en la carrera de gestion publica en la Universidad Vallejo
de Lima Norte. El objetivo general de la investigacion fue demostrar como la gestion
del cambio organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal de
la Direccion General de Supervision, Fiscalizacién y Sancion en el Sector de Pesca
y Acuicultura del Ministerio de la Produccién. En el marco tedrico se empleé la teoria
de gestion del cambio de Davis (2003) detallé que, es una toda modificacion
observada en la cultura o en la estructura de un sistema que tiene un caracter
relativamente durable y también la teoria de desempefio laboral de Alvarez (2011)
afirmé que, es un factor que favorece la realizacion personal, con el fin de que los
trabajadores valoren el entorno laboral, segun las oportunidades que cuenten para
lograr el desarrollo personal y profesional. La investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, de corte transversal y no experimental. La municipalidad estuvo
constituida por 60 personas, de manera que, al ser un numero minimo de
trabajadores se opté por el censo, encuestando al total de personas de la
institucion. En conclusion, de la investigacion se obtuvo mediante la prueba de Rho
de spearman, resultados como el coeficiente de correlacion Rho = 0.245 y un sigma
bilateral de 0.028, que nos demuestra que al ser menor al margen de error (0.05)
entonces se acepta la hipétesis alterna, donde existe relacién significativa entre la
gestion del cambio organizacional y el desempefio laboral, en consecuencia se

tiene relevancia que la resistencia al cambio fue relevante donde los trabajadores
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mejoraron el rendimiento y tuvo mayores conocimientos del cargo que ocupan en
los distintos niveles jerarquicos, ademas que se pudo lograr mejorar la relacion
entre los jefes y subordinados, adoptando politicas para solucionar problemas y
tomar mejores decisiones.

El aporte que brind6 esta investigacion fue importante, porque se aplico la
planificacion y el monitoreo, basico para la gestion del cambio, de manera que, se
identificé las habilidades del personal para su involucramiento en el nuevo cambio,
afrontando un nuevo contexto, permitiendo cumplir los objetivos empresariales,
como también se evitd la falta de apoyo, el desinterés y el conflicto. Estos puntos
fueron comparados con la investigacion efectuada en el Hospital SISOL SALUD,
para verificar si se incentiva a los trabajadores para que sean capaces y deseen
trabajar en el nuevo contexto definido y se consigan los resultados esperados.

Chicata (2018) elabord la investigacion, Gestién del cambio y su influencia
en el desempefo laboral de los colaboradores del centro de Salud ocupacional
Medic Salud. Con el fin de conseguir el grado de administradora de empresas en la
Universidad Antenor Orrego. Tuvo como objetivo Principal Determinar la relacion
entre la gestion del cambio y desempefio laboral de los colaboradores del centro
de Salud ocupacional Medic Salud. Los teoricos que se utilizaron en el estudio
fueron para la variable la gestion del cambio, la teoria de Newstrom (2007) que
detallé que, es cualquier alteracién que ocurre en el ambiente laboral y que afecta
la forma en que los empleados deben actuar y asi mismo en Sotomayor (2013) con
su teoria del desempefio laboral, que lo explic6 como, la forma en que los
trabajadores cumplen eficazmente con sus funciones encargadas. En la institucién
la poblacién estuvo conformado por una poblacion de 13 empleados de los cuales
estaba involucrado el gerente del centro, mientras que, la muestra fue de tipo
censal, trabajando con todos los integrantes o la poblacion en general. Se utilizo el
cuestionario como principal instrumento para recolectar informacion, por ello las
alternativas seran de acuerdo al tipo Likert. Ademas, se evidencio que cuando la
gestion del cambio es buena el desempefio del personal es bueno con un 20.0%.
Finalmente, cuando la gestion del cambio es regular, el desempefio laboral es
regular con un 4.0%. Por otro lado, en cuanto a los resultados alcanzados en el

analisis estadistico, mediante la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
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correlacion Rho = 0.756 y una Sig. Bilateral = 0.000; la calificacion demuestra que
existe una correlacion positiva considerable entre ambas variables.

El aporte que brind6 esta investigacion fue importante, porque se demuestra
que los trabajadores tienen un mejor desempefio laboral a partir de un mejor
manejo de los cambios sucedidos en el area como en la institucion, de manera que,
se tiene un mejor alcance de los resultados para lograr los objetivos esperados.
Estos alcances son viables para verificar si en el Hospital SISOL SALUD, se puede
comprender al cambio con mejores técnicas, herramientas o procesos que permitan
gestionar el inicio de una nueva realidad con la finalidad de involucrar a las
personas para que estas sean capaces de lograr los objetivos y solucionar posibles
implicancias o problemas suscitados en el area laboral.

De acuerdo a los tedricos presentados para definir la variable gestién del
cambio, donde estuvo el autor Alles (2015) sefald que, es el proceso, herramientas
y técnicas para establecer la transicion hacia nuevos escenarios, donde los
trabajadores estan mas involucrados en su labor, mostrando mejores capacidades
ante el nuevo contexto definido, de manera que, se pueden adaptar a los cambios
de la empresa, logrando los resultados esperados; asi mismo, se puede identificar
un nuevo comportamiento cuando se tiene la oportunidad de participar en las
actividades, contar con la seguridad plena dentro del area, como también mantener
una comunicacion fluida entre los colaboradores (p.99).

De manera que, el autor precisé que la gestién del cambio, comprende al
cambio de forma descriptiva a base de técnicas, herramientas o procesos que
permitan el cumplimiento de las metas e identifica las habilidades del personal para
su involucramiento en el nuevo cambio, con una mayor capacidad para afrontar un
nuevo contexto, permitiendo cumplir los objetivos institucionales.

Por lo tanto, Alles (2015) respecto de la gestion del cambio, destacé ciertas
dimensiones como: resistencia al cambio, participaciéon, seguridad, comunicacion,
adaptabilidad al cambio.

La primera dimension: resistencia al cambio, son conductas y actitudes de
aprobacion o repercusion de los involucrados en la labor de una institucion, de
manera que, la conducta puede ser tendiente a desacreditar o impedir un cambio
laboral, por lo que, se puede tener una percepcion sobre sus expectativas y lo que

se espera en beneficio de la labor (Alles, 2015, p.118). Como primer indicador:
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percepcion, hace referencia a todas las sensaciones que tiene cada trabajador con
respecto a su entorno laboral, que pueden ser positivas 0 negativas y que puede
repercutir en los resultados esperados por la institucion. Para el segundo indicador:
interaccién social, menciona que es el componente criticamente importante para el
éxito en el trabajo, de modo que, se logra niveles menores de ansiedad y depresion.
Asimismo, el tercer indicador: necesidades de seguridad, es la confianza que se
mantiene en el area, garantizando la motivacion de los trabajadores y evitar peligros
en el desarrollo de las actividades diarias.

La segunda dimension: participacion, alienta a las personas a comunicar sus
pensamientos, hacer sugerencias e interesarse por el cambio. Por lo tanto, la
inclusién de una persona en una tarea, puede crear un compromiso mayor, y, por
consiguiente, no sélo se crea motivacion para apoyar el cambio, sino que ademas
permite trabajar mas efectivamente (Alles, 2015, p.124). Sus indicadores fueron:
para el primer indicador: sugerencias, son las recomendaciones o0 puntos de vista
de parte del personal al jefe inmediato con el fin de mejorar el trabajo, como también
tomar mejores decisiones. Para el segundo indicador: interés por el cambio, es la
manera como el trabajador puede considerar los cambios que suceden en la
empresa, para poder adaptarse ya sea con el conocimiento y habilidades
destacables. Asimismo, para el tercer indicador: apoyo, es la colaboracion que se
mantiene entre los miembros del area, con el fin de concretar una actividad
solucionando ciertas dudas y malentendidos.

Para la tercera dimensién: seguridad, en este caso los trabajadores se deben
sentir protegidos por la organizacién, de manera que, deben contar con un
ambiente adecuado e indispensable para el desarrollo satisfactorio del trabajo, a
partir de procedimientos y recursos técnicos de la organizacion que pueden dar
confianza sobre las tareas asignadas, que deben ser atribuidas en un horario,
comprendiendo el tiempo de descanso, en favor del bienestar del trabajador (Alles,
2015, p.126). En esta dimension el autor formula el primer indicador: horarios de
trabajo, que es la jornada laboral comprendida para el personal, que si es bien
establecida puede reducir el absentismo, las tardanzas y la reduccion de la rotacion
del personal. Como segundo indicador: ambiente adecuado de trabajo, hace
referencia a las condiciones fisicas, técnicas, humanas y ambientales en las que

un trabajador lleva a cabo sus funciones. Para el tercer indicador: bienestar del
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trabajador, son las condiciones en que el trabajador se siente conforme con las
condiciones laborales, de manera que rige su interés por adoptar nuevas
habilidades y gozar de una formacion constante para ser mas eficientes y
productivos.

Para la cuarta dimensién: comunicacion, son métodos y acciones para poder
priorizar una mejor transmisiéon de informes y datos relevantes en favor de los
involucrados en la labor dentro de la institucion, evitando una posible sobrecarga
de informacion, empleando ciertos modalidades y supervision de la comunicacién
de forma presencial o no presencial, manteniendo un lenguaje apropiado,
expresando sus emociones de manera oportuna (Alles, 2015, p.126). Donde los
indicadores fueron; como primer indicador tenemos: informacion, son los datos que
puede beneficiar al personal, con el objetivo de cambiar el estado de conocimientos
gue le brinde la capacidad de crear nuevos productos o servicios. Para el segundo
indicador: lenguaje, es la manera como el trabajador puede expresarse a sus
demas compafieros, donde se puede brindar opiniones e ideales, de modo que, se
puede identificar donde surgen los fallos y qué aspectos se puede cambiar para
mejorar los comportamientos. Como tercer indicador tenemos: expresion de
emociones, es la manera como se muestran las emociones que esta orientado
hacia el cambio organizacional y se centra en regular y controlar los sentimientos
para crear una expresion corporal, para seguir los lineamientos organizacionales.

La quinta dimension: adaptabilidad al cambio, es la capacidad de modificar
la propia conducta para lograr los objetivos cuando surgen dificultades, nuevos
datos o cambios en el medio. Por lo tanto, se puede conducir al personal en favor
de la mejor comprension de los conocimientos, para alcanzar un desarrollo personal
adecuado para adaptarse a los escenarios cambiantes dentro de las politicas de
la institucion (Alles, 2015, p.155). Sus indicadores fueron; como primer indicador:
conocimientos, hace referencia a las ventajas del aprendizaje continuo que pueden
enriquecer al personal en su desarrollo profesional, dependiendo del cambio de
tendencias y la innovacion en las actividades. Para el segundo indicador: desarrollo
personal, es la calidad de experiencia que se percibe de un escenario laboral donde
se puede renovar el aprendizaje en favor de las metas individuales. Como tercer
indicador: cambios en el ambiente, hace referencia al ambiente donde la interaccion

entre los colegas y con los jefes donde los esfuerzos estaran enfocados a un mismo
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objetivo para alcanzar el éxito institucional. Segun Garcia (2014) Gestion del
Cambio organizacional se define como: “La capacidad de adaptacién de las
organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente
interno o externo, mediante el aprendizaje” (p.52). De manera que, el autor destaco
este factor como el conjunto de variaciones de orden estructural que sufren las
organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional.

Davis y Newstrom (2015) indican que, es un progreso logrado en la
institucibn 'y que es percibido como favorable o desfavorable segun las
circunstancias, de modo que, se toman acciones de acuerdo a los cambios, con el
fin de proponer un proceso mas eficaz para la consecucion de resultantes
favorables, garantizando que la empresa este en un estado de estabilidad o
adaptacion (p.83).

De esta forma, el autor detalld6 que es indispensable que la gestion del
cambio se efectle para adoptar agentes de cambio, intervencion para el cambio,
resistencia al cambio, entre otros aspectos, sin embargo, si no es detectado el
cambio a tiempo, entonces no se podra seguir mejores procesos y estrategias para
lograr las metas institucionales. Por consiguiente, de acuerdo a estos puntos
primordiales el autor destacé dimensiones como; resistencia al cambio, estilo de
direccion, desempenio efectivo, valores y comportamiento.

Robbins (2014) detall6 que, es la reforma que se da en el entorno profesional
y que limita la consistencia de la institucion. De modo que, se conoce los causales
del cambio junto con las consecuencias que limitan al personal, y luego poder
efectuar recomendaciones para optar por el cambio con una mejor capacidad e
identidad de parte de los involucrados en la labor (p.122). De esta manera, el autor
toma relevancia a la gestion del cambio, porque se puede tomar en cuenta la
resistencia a los cambios, en el cual se puede manifestar la incertidumbre sobre
preponderar sobre lo nuevo, bajo la practica de las tacticas empleadas para la
actividad, ademas se puede disponer al cambio planeado que representa un apoyo
fundamental para la organizacion, enfrentando mayores retos y cambios radicales.
Por consiguiente, para medir la gestion del cambio, se puede dar relevancia a
dimensiones tales como; sistemas de reconocimientos y recompensas, cambios de

sistemas, nuevas politicas y normativas, y la comunicacion.
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Asi mismo, se encuentran los articulos cientificos que trataron sobre la
variable gestion del cambio, como es el caso de Patterson y Wigham (2018), donde
se destaca que este factor fue indispensable para enaltecer el valor de discrepancia
por medio de la implicancia de decisiones en los empleados, al verificar sus
acciones laborales referente a la competencia para poder lograr el mejor
rendimiento favoreciendo las metas establecidas. (p.12). Este argumento, coincide
con Mileti¢ (2019) que precisa que, la gestion del cambio cumple un rol fundamental
en las organizaciones ya que el jefe tiene la intencion de obtener la mejor funcién
en favor de concretar o conseguir el valor de consistencia en los empleados, con la
resolucibn de mantener los caracteres culturales, con la regulacién entre el
representativo, con ciertos talleres de representacion cultural para optimizar la
capacidad del personal. (p.17). Prosiguiendo, se destaca el articulo de Voolaid y
Ehrlich (2019), donde se destacé que la gestion del cambio es indispensable para
optimar el grado de adaptacion de las personas garantizando la invencion, a partir
de la disposicién al cambio, indagacién al comprador y el estudio institucional por
medio de reuniones para favorecer las relaciones (p.12).

En el caso de Burk (2019) que dio relevancia a este factor, ya que el personal
puede percibir una motivaciéon clara y desarrollada, porque se emplea de forma
apropiada los medios o0 herramientas para alcanzar los planes de metas u objetivos
y la visién que se tenga trazada (p.5).

Para esta presente investigacion se realizé el andlisis de la segunda variable
del rendimiento laboral, donde nos enfocamos con Hawkins (2016), donde se
destacé que, es el producto del trabajo, donde se puede conocer la superacion y
crecimiento de los colaboradores, conservando un enfoque compartido entre los
miembros, que comprende una serie de categorias de experiencias durante el
desarrollo profesional; de manera que, el personal puede influenciar sus ideales y
sugerencias para los directivos, que pueden mejorar el desempefio del equipo, ya
sea intercambiando conocimiento, experiencias e informacion necesaria para
garantizar el éxito grupal (p.48).

Por lo tanto, el autor detallé que el rendimiento laboral, es relevante ya que
se pueden desplegar en el circulo laboral y acrecentar la produccién, que puede
implicar el superior contexto intrinseco en que se puede conservar oportunidades

primordiales de obtener competencias por medio de la correspondencia positiva del
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equipo de responsabilidad y el lider, para poder llegar al fin de la institucion. De
manera que, para medir el rendimiento laboral, se cuenta con dimensiones tales
como, sistema de aprendizaje, Trabajo emocional del equipo, enfoque compartido,
desarrollo continuo y apoyo organizacional.

La primera dimension: sistema de aprendizaje, hace referencia al proceso
en favor del trabajo en grupo, con el fin de incrementar la capacidad y aptitud de
cada uno de sus miembros, logrando un aprendizaje compartido, de manera que,
se puede crear o adquirir conocimiento para mantener una respuesta oportuna a
los cambios, ya sea con la innovacién y el suministro de informacion en favor de la
empresa (Hawkins, 2016, p.52). Asi mismo, tuvo como primer indicador, trabajo en
grupo, que es definido como una forma de desempefio, donde los trabajadores
pueden mantener una comunicacion eficaz con el fin de solucionar los conflictos
suscitados en el area. Otro es el caso, de la innovacién, que es la forma como el
personal puede adoptar nuevos meétodos de trabajo, intercambiando ideas
necesarias para alcanzar los objetivos con mejores recursos y en el tiempo
indicado. Finalmente estuvo el tercer indicador, suministro de informacion, que es
el proceso por el cual se puede tener acceso a la informacién notable para tomar
mejores decisiones y, por consiguiente, lograr el mejor nivel de productividad y
rentabilidad.

La segunda dimension: Trabajo emocional del equipo, hace referencia a que
el equipo efectivo también actia como un contenedor emocional que trata y
resuelve los conflictos, ajusta el trabajo de todos los miembros, proporciona
respaldo emocional a todo el equipo, e incrementa la moral y el compromiso.
(Hawkins, 2016, p.52). Sus indicadores fueron; primer indicador: respaldo
emocional, que es un aspecto fundamental donde el personal asegurar las mejores
condiciones para cooperar con los demas, mostrando una actitud favorable al
resolver los conflictos u obstaculos durante el cumplimiento de las actividades. Para
el segundo indicador: compromiso: es la decision personal, donde se puede llevar
a cabo el ingenio y la creatividad para contribuir o asegurar un clima positivo y la
mejor productividad. Como tercer Indicador: equipo efectivo, hace referencia a
mantener una clara direcciéon sobre las actividades con el apoyo del jefe inmediato,
donde las tareas se cumplen mucho mas rapido y permiten que el area resista

tiempos dificiles de una forma mas eficiente.
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En relacion a la tercera dimension: enfoque compartido, se toma en cuenta
que el personal debe acordar la mejor forma de trabajar conjuntamente para lograr
la finalidad comdn y conseguir los objetivos de rendimiento. De manera que, se
debe incluir los principios, procedimientos y protocolos que adoptara el equipo en
su labor colectiva, asi como la forma en que sera supervisada y analizada (Hawkins,
2016, p.54). Sus indicadores fueron; primer indicador: objetivos de rendimiento, que
hace referencia a la finalidad que el equipo de trabajo busca para identificar las
ventajas y desventajas de seguir los protocolos diarios en la toma de decisiones,
en el caso del segundo indicador, procedimientos, es el método para ejecutar paso
a paso la forma correcta en que se deben realizar las labores diarias. Como tercer
indicador, supervision, es un proceso educativo y administrativo de aprendizaje
mutuo entre el supervisor y el personal, en el cual se puede dirigir las actividades
diarias que deben ser cumplidas con eficiencia y eficacia.

Para la cuarta dimensién: desarrollo continuo, es la manera en que el
personal, en este caso los resultados fundamentales de los equipos de alto
rendimiento, se quieren lograr para poder proporcionar un desarrollo individual a
todos los miembros, y, por consiguiente, superar todas las expectativas razonables
del grupo (Hawkins, 2016, p.54). Sus indicadores fueron, expectativas, es la vision
de lo que se desea para cumplir los objetivos, ya sea contando con los recursos
necesarios en favor del desarrollo profesional del personal. Como segundo
indicador, resultados fundamentales, es lo que se espera lograr, ya sea
influenciando con dinamicas laborales requieren de mayor responsabilidad y en
general demandan un alto grado de esfuerzo tanto personal como grupal para
cumplir las metas propuestas. El tercer indicador, superacion, es afrontar las
dificultades de las funciones, mostrando una mejor capacidad a través de su
inteligencia y de su dedicacién para alcanzar sus objetivos.

De lo expresado por el autor se plantea la quinta dimension: apoyo
organizacional, hace referencia que el personal necesita contar con informacion,
educacion y los recursos materiales necesarios para realizar su trabajo, asi como
una gestion del rendimiento y una estructura de recompensas gque reconozca la
responsabilidad conjunta y la contribucion del equipo que esté por encima y
separada del rendimiento individual y sectorial (Hawkins, 2016, p.61). Sus

indicadores fueron; y como primer indicador, recursos materiales, hace referencia
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a los equipos empleados por el personal en favor reducir la carga laboral y llevar a
cabo la actividad con el mejor esfuerzo. Como segundo indicador, responsabilidad
conjunta, es la cualidad relevante, donde apropiarse de los valores incluidos en el
cargo y ponerlos en practica para el beneficio de la empresa. Como tercer indicador,
recompensas, es el reconocimiento del trabajo y esfuerzo del personal, con la
finalidad de mantener su motivacion y el mejor compromiso.

Asi mismo, de acuerdo a lo precisado por Fernandez (2013), afirmé que, el
rendimiento laboral es una conducta que comprende un progreso instituido donde
se comprende los fines y la calidad del rendimiento, para poder calcular dichos
valores sobre la accién desarrollada se debe contar con el proceso para verificar el
compromiso del empleadoy en qué cargo se puede sustentar durante su
labor. (p.125).

Se modo que, este factor fue realizado con una condicion viable en favor
de abastecer los ideales necesarios para ejercer las acciones mas destacables
dentro de la corporacion o institucion, considerando las reglas sobre los
involucrados de la labor. De manera que se plantearon una serie de dimensiones
para medir el rendimiento laboral, tales como: facultamiento, motivacion,
habilidades personales y la eficacia.

Finalmente, de acuerdo a Robbins & Judge (2014) destacaron que, el
rendimiento profesional es la coleccién de fundamentos como los resultantes de la
ocupacién particular, comportamientos y caracteres presentes en el colaborador,
de manera que el desempefio mostrado esta influenciado segun las politicas que
permiten el acatamiento de las tareas establecidas para el personal (p.144). El autor
resaltd que el oficio efectuado estd enfocado en el margen de determinar o
establecer la categoria de aptitud de los empleados en la corporacion, de manera
que, se podra calcular periédicamente la capacidad y eficacia por medio de
dimensiones que el autor destac6 como, demanda de tareas, valores y
productividad. Asi mismo, se tuvo los articulos también de Palaci, (2015), donde
manifesté que: “El rendimiento laboral contempla las actitudes de un sujeto en la
institucion durante las categorias de la ordenanza desfavorable en el instante
percibido.” (p.155). Otro es el caso de los articulos como Lee & Duffy(2019),
manifesto que: “se considera ciertos caracteres de conducta de un sujeto en el cual

se puede debatir la toma de decision mas acertada para efectuar mejores acciones
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laborales en favor de recurrir a una meta primordial” (p.15). Asi mismo, Khan,
Chughtai, Bashir y Paracha (2019), mencionaron que, “considera los planes de la
institucion que puede representar el valor de peculiaridad y de disposicion sobre la
accion que toma el personal y los equipos que estan involucrados en un fin
profesional.” (p. 175). Por consiguiente, estuvo el articulo de Obi (2019) que afirmod
gue se debe repasar en constancia de las criticas sobre las funciones para volver
a precisar la buena disposicion del empleador con los miembros del area,
retomando temas como la aptitud y talento. (p.22). Mientras que los autores
Hasanuddin, Igbal, Suparno y Erwan (2019) destacaron que, conocer el adelanto de
los interpuestos para poder verificar la decision con el desenlace de comprender

el proceder cotidiano de las actividades. (p.5).
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ll.- METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo
Segun Cegarra (2016), sefal6 que, “fue aplicada, porque se puede comprenc
aprendizaje sobre los factores o variables para afianzar el estudio” (p.113).

De modo que, el estudio fue aplicado, ya que se pudo conferir conocimientos
llamativos o referentes de la gestion del cambio y el rendimiento laboral,
demostrando que se adquirié informacién en base a teorias que fueron presentados

en el cuadro de operacionalizacion.

Enfoque

Segun Dominguez (2015), afirma que, “se puede tener una indagacién sobre
cierta medicion sobre los factores, en el cual se puede destacar la aceptacion de
una suposicidon mas acorde a la asociacion entre factores, a ello se le considera
como un enfoque cuantitativo” (p. 14).
Por lo tanto, fue de enfoque cuantitativo, ya que fue aceptable la suposicion o
hipétesis establecida, demostrando que la data acumulada en base a las
respuestas del personal, pudo ser relevante para efectuar un analisis estadista

referente a los factores o variables.

Disefio y Corte:

Munoz (2015) manifestaron que; “en toda descripcidon se puede detallar la
observacion mas no una experimentacion sobre ciertos factores, detallando de esta
forma el disefio no experimental”. (p. 53).

Segun Naghi (2014) afirma que, “se puede tener cierta intencion de desarrollar un
estudio en cierto periodo de tiempo, destacando que es transeccional o transversal”
(p. 87).

Por lo tanto, en la investigacion de corte transversal se puede tener en cuenta el
momento en que se puede establecer la elaboracion en base a la situacion que se

genera en el Hospital SISOL SALUD - San Juan de Lurigancho.
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Descriptivo- Correlacional

Segun Baena (2014), sefialé que, “el descriptivo se entiende como la
comprension de las variables por medio de una descripcién o exploracién, a partir
de la informacion importante sobre la problematica” (p.12).
Asi mismo, segun Lerma (2014) “es correlacional, porque se puede comprender el
interés por establecer o buscar relacionar las variables en favor de entender un
problema” (p.54).
De manera que, fue descriptivo correlacional, porque se enfatizo en la observacion
y analisis, para poder demostrar o verificar que la gestién del cambio se relacioné
con el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD - San Juan de Lurigancho,

comprendiendo en mayor manera la situacion en dicha institucion.

1.2. Variable y Operacionalizaciéon

Variable 1. Gestion del cambio

Alles (2015) sefal6 que:

Es el proceso, herramientas y técnicas para establecer la transicion hacia nuevos
escenarios, donde los trabajadores estan mas involucrados en su labor, mostrando
mejores capacidades ante el nuevo contexto definido, de manera que, se pueden
adaptar a los cambios de la empresa, logrando los resultados esperados; asi
mismo, se puede identificar un nuevo comportamiento cuando se tiene la
oportunidad de patrticipar en las actividades, contar con la seguridad plena dentro

del area, como también mantener una comunicacion fluida entre los colaboradores
(p.99).

Variable 2. Rendimiento laboral

Hawkins (2016), donde se destacé que:

Es el producto del trabajo, donde se puede conocer la superacion y crecimiento de
los colaboradores, conservando un enfoque compartido entre los miembros, que
comprende una serie de fases de maduracion y experiencias durante el desarrollo
profesional; de manera que, el personal puede influenciar sus ideales y sugerencias
para los directivos, que pueden mejorar el desempefio del equipo, ya sea
intercambiando conocimiento, experiencias e informacion necesaria para garantizar

el éxito grupal (p.48).
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1.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Mufioz (2015) explicd: “es el compendio de personas que coinciden en
caracteres o particularidades que son indispensables dentro de un grupo general’
(p.85).

De manera que, se incluyé solo a los trabajadores del Hospital SISOL
SALUD, que estuvo conformado por una poblacién de 50 trabajadores de todas las
areas de la institucion como el area contable, servicios médicos especialistas y
técnicos, recursos humanos, mantenimiento, almacén y médicos coordinadores,
entre las edades de 22 a 48 afos, por ello, el personal fue participe en las encuestas
para afianzar la recopilacién de datos de forma oportuna.

Criterio de inclusién, Los trabajadores de todas las areas de la institucion como
el area contable, servicios médicos especialistas y técnicos, recursos humanos,
mantenimiento, almacén y médicos coordinadores, que estuvieron frente a los
cambios organizacionales presentes en el Hospital SISOL SALUD.

Criterio de exclusion, El personal administrativo, gerentes, sub-gerentes, personal
de seguridad en el Hospital SISOL SALUD, representaron la poblacién excluida,
porque se mantuvo al margen de las actividades contables, de servicios médicos,

recursos humanos, mantenimiento, almacenamiento de productos.

Muestra

Segun Toscano (2018) destaca que, “es una cantidad representativa de la
poblacion, que es obtenido por una herramienta estadista o en este caso una
formula, con el fin de poder recoger descripciones o informacion de los
encuestados” (p.49).

Hernandez et al. (2014) destacé que, puede emplearse una muestra censal,
donde se trabaja con una poblacién limitada del cual se puede recaudar los datos
necesarios durante las encuestas, logrando un mejor analisis” (p.163).

De manera que, se tuvo que trabajar con toda la poblacion de 50 trabajadores de
todas las areas de la institucion como el area contable, servicios médicos
especialistas y técnicos, recursos humanos, mantenimiento, almacén y médicos
coordinadores del Hospital SISOL SALUD, ya que fue un conjunto minimo de

personas y, en consecuencia, se utiliza el muestreo.

33



Muestreo

Para el estudio se tuvo que emplear el muestreo no probabilistico por
conveniencia, que fue relevante para poder establecer o seleccionar del tamafio de
muestra en razén del criterio de accesibilidad que se pueda disponer para la toma

de la informacion.

Unidad de anélisis

En la investigacién fueron los trabajadores de las &reas de la institucién, que
constituyo en su totalidad a 50 colaboradores pertenecientes al area contable,
servicios médicos especialistas y técnicos, recursos humanos, mantenimiento,

almacén y médicos coordinadores del Hospital SISOL SALUD.

1.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Ruiz (2014), detall6é que, “es el medio primordial para presentarse hacia las
personas del cual se desea tener respuestas relevantes con respecto a una
problematica” (p.93).
En este estudio se realizé la técnica como fue el caso de la encuesta para los 50
colaboradores de todas las areas de la institucibn como el area contable, servicios
médicos especialistas y técnicos, recursos humanos, mantenimiento, almacén y
meédicos coordinadores, de manera que, se obtuvo respuestas relevantes con

respecto a la gestion del cambio y el rendimiento laboral.

Instrumento

Cegarra (2016) manifesto “el instrumento mejor empleado es el cuestionario,
ya que es el conjunto de cuestiones o preguntas, de manera que son elaborados
segun escalas para poder encuestar a un grupo de personas” (p.62).
En este caso empled el cuestionario, que fue constituido por items o preguntas
elaboradas en base a la escala Likert que tiene como fin tener los datos necesarios
sobre lo que refiere el encuestado como son los trabajadores del Hospital SISOL
SALUD.
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Ficha Técnica del Instrumento

Nombre del Instrumento: Este cuestionario es sobre la Gestion del Cambio vy el

Rendimiento Laboral.

Autores:
- Gutiérrez Campos Ana Luisa Haydee
- Martinez Marroquin Jean Richard

Aplicacién: Grupal
Finalidad:
Este proyecto de investigacion tiene como finalidad Identificar si la gestion del

cambio se relaciona con el rendimiento laboral del Hospital SISOL SALUD.

Ambito de aplicacion:

El cuestionario sera aplicado a 50 personas que forman parte de todas las areas
de la institucién como el area contable, servicios médicos especialistas y técnicos,
recursos humanos, mantenimiento, almacén y médicos coordinadores del Hospital
SISOL SALUD.

Materiales: La Encuesta

Descripcién de la aplicacion:

Los encuestados deberan tener conocimiento de la problematica que se presenta
en el grupo de personas a quienes va dirigido la encuesta.

Los encuestados deben analizar cada pregunta y contestar de acuerdo a las cinco

alternativas de respuestas:

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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Validez

Lerma (2016), propuso que, la validez “es el grado en que los cuestionarios
son primordiales para poder efectuar su aplicacion, ya que se demostro su validez
por la critica de expertos” (p.71).
Se desarrollo gracias a las calificaciones de parte de docentes para corroborar la
relevancia del instrumento y se mide a través del analisis de cada item,
verificAndose por el principio del experto, comprendiendo aspectos como: la
claridad, relevancia y pertinencia.

Confiabilidad

Hernandez y Rodriguez (2018) afirma que, “es la seguridad que el
cuestionario o instrumento es confiable para poder medir las variables y obtener
resultados apropiados respecto a una problematica establecida” (p.49).
Se puede tratar que se busco tener un valor Cronbach importante para verificar si
es fiable el interrogatorio, de modo que debe ser influyente mayor al 0.70 para

evidenciar su aplicacion mas factible.

3.5. Procedimientos

El estudio fue importante, ya que se desarrollé6 una evaluacién a los incluidos del
Hospital SISOL SALUD, por medio presencial, de manera que, se encuesto a nivel
presencial a un numero de 50 personas de todas las areas de la institucion como
el area contable, servicios médicos especialistas y técnicos, recursos humanos,
mantenimiento, almacén y médicos coordinadores, bajo respuestas con opciones
de escala Likert, y luego se pudo procesar las respuestas para adquirir resultados
relacionados a la problematica en favor de demostrar cierta relacion entre variables,
y conocer en cierto grado general. Finalmente, se obtuvo resultados esperados, ya
gue el cuestionario fue valido por expertos y en caso mayor tratar su aplicacion, en

favor de tener recomendaciones en favor del Hospital SISOL SALUD.

3.6. Métodos de andlisis de datos
El estudio fue relevante porque se pudo conferir un andlisis y observacion
de la problematica, de modo que, fue descriptivo correlativo, para conferir la

comprension de las variables a partir de un analisis estadista para tener alcance de
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resultantes, como el analisis inferencial y el andlisis descriptivo, motivando a un
analisis mas relevante en favor de entender como la gestion del cambio se relaciona

con el rendimiento laboral.

3.7. Aspectos éticos

El estudio sera confiable para poder respetar la autoridad sobre los
fundamentos que llevan a cabo otros tedricos, de manera que las citas seran bien
redactadas de acuerdo al APA. Como también se tendra cuidado para no mostrar
ninguna disposicion de una accion de semejanza, gracias al uso del Turnitin,
evidenciando también que todo el conocimiento es veridico y respetando a los

involucrados como son los trabajadores del Hospital SISOL SALUD.
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IV.- RESULTADOS
4.1. Coeficiente de Cronbach

Tabla 1

a) Fiabilidad para la gestion del cambio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,904 30

Con respecto a los resultados a traves del coeficiente de cronbach, se observé una
alta confiabilidad de los instrumentos utilizados, en el caso de repetirse sus valores
serian los mismo, el valor de autenticidad es el 90.4%, de acuerdo al fundamento

de confiabilidad fue categorizada como buena.

Tabla 2.

b) Fiabilidad para el rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,882 30

Con respecto a los resultados a través del coeficiente de cronbach, se observé una
alta confiabilidad de los instrumentos utilizados, en el caso de repetirse sus valores
serian los mismo, el valor de autenticidad es el 88.2%, de acuerdo al fundamento

de confiabilidad fue categorizada como buena.
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4.2. Analisis descriptivo (Anélisis univariado)

Tabla 3

Andlisis descriptivo para la variable gestion del cambio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 3 6,0 6,0 6,0
Regular 29 58,0 58,0 64,0
Eficiente 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

GESTION DEL CAMBIO

Porcentaje

Deficiente Regular Eficients

GESTION DEL CAMBIO

Figura 1. Histograma de frecuencias para la variable gestion del cambio

Interpretacion: Se observa que en latabla 3y la figura 1, en un analisis estadistico
sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar
que el 6.00% de los colaboradores destacaron que la gestién del cambio tuvo un
Nivel deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verifico que el 58.00%
de los encuestados declararon que la gestién del cambio tuvo un nivel regular en el
Hospital SISOL SALUD y el 36.00% del personal declaré que la gestién del cambio
presentd una categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.
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Tabla 4

Andlisis descriptivo para la variable rendimiento laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 5 10,0 10,0 10,0
Vélido  Regular 25 50,0 50,0 60,0
Eficiente 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

RENDIMIENTO LABORAL

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

RENDIMIENTO LABORAL

Figura 2. Histograma de frecuencias para la variable rendimiento laboral

Interpretacion: Se observa que en la tabla 4 y la figura 2, en un analisis estadistico
sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar
que el 10.00% de los colaboradores destacaron que rendimiento laboral tuvo un
Nivel deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verifico que el 50.00%
de los encuestados declararon que rendimiento laboral tuvo un nivel regular en el
Hospital SISOL SALUD y el 40.00% del personal declaré que el rendimiento laboral

presentd una categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.
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Tabla 5

Andlisis descriptivo para la dimension resistencia al cambio

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Deficiente 2 5,0 5,0 5,0
Regular 39 66,0 65,0 70,0
Eficiente 9 29,0 29,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Reqular Eficiente

Figura 3. Histograma de frecuencias para la dimension resistencia al cambio

Interpretacion: Se observa que en la tabla 5y la figura 3, en un analisis estadistico
sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar
que el 5.00% de los colaboradores destacaron que la resistencia al cambio tuvo un
Nivel deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verifico que el 66.00%
de los encuestados declararon que la resistencia al cambio tuvo un nivel regular en
el Hospital SISOL SALUD vy el 29.00% del personal declaré que la resistencia al
cambio presentd una categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.
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Tabla 6

Andlisis descriptivo para la dimension participacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 3 7,0 7,0 6,0
Valido Regular 35 60,0 60,0 70,0
Eficiente 12 33,0 33,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Reqular Eficiente

Figura 4. Histograma de frecuencias para la dimension participacion

Interpretacion: Se observa que en la tabla 6 y la figura 4, en un analisis estadistico
sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar
que el 7.00% de los colaboradores destacaron que rendimiento laboral tuvo un Nivel
deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verificé que el 50.00% de
los encuestados declararon que rendimiento laboral tuvo un nivel regular en el
Hospital SISOL SALUD y el 40.00% del personal declaré que el rendimiento laboral

presento una categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.
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Tabla 7

Andlisis descriptivo para la dimension seguridad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 3 7,0 7,0 7,0
Valido  Regular 36 62,0 62,0 70,0
Eficiente 11 31,0 31,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Figura 5. Histograma de frecuencias para la dimensién seguridad.

Interpretacion: Se observa que en la tabla 7 y la figura 5, en un analisis estadistico
sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar
que el 7.00% de los colaboradores destacaron que la seguridad tuvo un Nivel
deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verificd que el 62.00% de
los encuestados declararon que la seguridad tuvo un nivel regular en el Hospital
SISOL SALUD y el 31.00% del personal declar6 que la seguridad presenté una
categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.
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Tabla 8

Andlisis descriptivo para la dimensién comunicacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 2 5,0 5,0 50
Valido  Regular 39 66,0 65,0 70,0
Eficiente 9 29,0 29,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficients

Reqular

Eficiente

Figura 6. Histograma de frecuencias para la dimensién comunicacion

Interpretacion: Se observa que en la tabla 8 y la figura 6, en un analisis estadistico

sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar

que el 5.00% de los colaboradores destacaron que la comunicacién tuvo un Nivel

deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verifico que el 66.0% de los

encuestados declararon que la comunicacién tuvo un nivel regular en el Hospital

SISOL SALUD y el 29.00% del personal declar6 que la comunicacion present6 una

categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.

44



Tabla 9

Andlisis descriptivo para la dimension adaptabilidad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 3 7,0 7,0 7,0
Valido  Regular 36 62,0 62,0 70,0
Eficiente 11 31,0 31,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente

Regular

Eficiente

Figura 7. Histograma de frecuencias para la dimensién adaptabilidad

Interpretacion: Se observa que en la tabla 9y la figura 7, en un analisis estadistico

sobre la totalidad de trabajadores del Hospital SISOL SALUD, se pudo determinar

que el 7.00% de los colaboradores destacaron que la adaptabilidad tuvo un Nivel

deficiente en el Hospital SISOL SALUD. Asi mismo, se verificd que el 62.00% de

los encuestados declararon que la adaptabilidad tuvo un nivel regular en el Hospital

SISOL SALUD y el 31.00% del personal declar6 que la adaptabilidad present6 una

categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD.
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4.2. Analisis descriptivo bivariada
Tabla 10
Tabla cruzada de primera y segunda variable

RENDIMIENTO LABORAL Total
Deficiente Regular Eficiente

GESTION DEL CAMBIO Deficiente Recuento 2 1 0 3
% del total 4,0% 2,0% 0,0% 6,0%

Regular Recuento 2 19 8 29

% del total 4,0% 38,0% 16,0% 58,0%

Eficiente Recuento 1 5 12 18

% del total 2,0% 10,0% 24,0% 36,0%

Total Recuento 5 25 20 50
% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%

Grafico de barras
RENDIMIENTO
LABORAL

EDeficients
-Regular
M Eficients

20

Recuento

Deficiente Reqular Eficiente

GESTION DEL CAMBIO

Figura 8. Histograma del cruce de variables gestion del cambio y rendimiento
laboral

Interpretacion: En relacion a la tabla 10 y a la figura 8, conforme al analisis de los
resultados; el 38% del personal se verificO que tanto la gestion del cambio y
rendimiento laboral fueron considerados en una categoria regular. Sin embargo, el
4% manifestd que el cruce de la primera variable y el rendimiento laboral fueron
considerables en una categoria deficiente y el 24% del personal verifico que, la
primera variable con el rendimiento laboral, fueron considerados en un nivel

eficiente.
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Tabla 11

Tabla cruzada entre la dimension resistencia al cambio y rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL Total
Deficiente Regular Eficiente
RESISTENCIA AL CAMBIO Deficiente Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%
Regular Recuento 1 20 11 32
% del total 2,0% 40,0% 22,0% 64,0%
Eficiente Recuento 4 4 7 15
% del total 8,0% 8,0% 14,0% 30,0%
Total Recuento 5 25 20 50
% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%
Grafico de barras
20 RENDIMIENTO
LABORAL
HE Deficiente
W Regular
B Eficiente

Recuento

2,00%
Deficiente Regular Eficiente

RESISTENCIA AL CAMBIO

Figura 9. Histograma del cruce de la dimensidn resistencia al cambio y rendimiento
laboral

Interpretacion: En relacion a la tabla 11 y a la figura 9, conforme al analisis de los
resultados; el 40.0% del personal se verificd que tanto la resistencia al cambio y
rendimiento laboral fueron considerados en una categoria regular. Sin embargo, el
0.0% manifestd que el cruce de la primera dimensién y el rendimiento laboral fueron
considerables en una categoria deficiente y el 14.0% del personal verifico que, la
primera dimension con el rendimiento laboral, fueron considerados en categoria

eficiente.
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Tabla 12

Tabla cruzada entre la dimension participacion y rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL Total
Deficiente Regular Eficiente

PARTICIPACION Deficiente Recuento 0 1 1 2
% del total 0,0% 2,0% 2,0% 4,1%

Regular Recuento 4 15 13 32

% del total 8,2% 30,6% 26,5% 65,3%

Eficiente Recuento 1 9 5 15

% del total 2,0% 18,4% 10,2% 30,6%

Total Recuento 5 25 19 49
% del total 10,2% 51,0% 38,8% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 10. Histograma del cruce de la dimensién participacién y rendimiento laboral

Interpretacion: En relacion a la tabla 12 y a la figura 10, conforme al analisis de
los resultados; el 30.6% del personal se verific6 que tanto la participacion y
rendimiento laboral fueron considerados en una categoria regular. Sin embargo, el
0.0% manifestd que el cruce de la segunda dimension y el rendimiento laboral
fueron considerables en una categoria deficiente y el 10.2% del personal verificd
que, la segunda dimensién con el rendimiento laboral, fueron considerados en

categoria eficiente.
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Tabla 13

Tabla cruzada entre la dimensién seguridad y rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL Total
Deficiente Regular Eficiente

SEGURIDAD Deficiente Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%

Regular Recuento 1 20 11 32

% del total 2,0% 40,0% 22,0% 64,0%

Eficiente Recuento 4 4 7 15

% del total 8,0% 8,0% 14,0% 30,0%

Total Recuento 5 25 20 50
% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%

Grafico de barras
RENDIMIENTO
LABORAL
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SEGURIDAD

Figura 11. Histograma del cruce de la dimension seguridad y rendimiento laboral

Interpretacion: En relacion a la tabla 13 y a la figura 11, conforme al analisis de
los resultados; el 40.0% del personal se verificO que tanto la seguridad y
rendimiento laboral fueron considerados en una categoria regular. Sin embargo, el
0.0% manifesto que el cruce de la tercera dimensién y el rendimiento laboral fueron
considerables en una categoria deficiente y el 14.0% del personal verificé que la
tercera dimension con el rendimiento laboral, fueron considerados en categoria

eficiente.
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Tabla 14

Tabla cruzada entre la dimensién comunicacion y rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL Total
Deficiente Regular Eficiente
Comunicacion Deficiente Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%
Regular Recuento 1 20 11 32
% del total 2,0% 40,0% 22,0% 64,0%
Eficiente Recuento 4 4 7 15
% del total 8,0% 8,0% 14,0% 30,0%
Total Recuento 5 25 20 50
% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%
Grafico de barras
20 RENDIMIENTO
LABORAL
E Deficiente
W Regular
B Eficiente

Recuento

2,00%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 12. Histograma del cruce de la dimensiébn comunicacion y rendimiento
laboral

Interpretacion: En relacion a la tabla 14 y a la figura 12, conforme al analisis de
los resultantes; el 40.0% de colaboradores se verificoO que tanto la comunicacion y
rendimiento laboral fueron considerados en una categoria regular. Sin embargo, el
0.0% manifest6 que el cruce de la cuarta dimension y el rendimiento laboral fueron
considerables en una categoria deficiente y el 14.0% del personal verifico que la
cuarta dimension con el rendimiento laboral, fueron considerados en categoria

eficiente.
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Tabla 15

Tabla cruzada entre la dimensién adaptabilidad y rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL Total
Deficiente Regular Eficiente

ADAPTABILIDAD Deficiente Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%

Regular Recuento 1 18 11 30

% del total 2,0% 36,0% 22,0% 60,0%

Eficiente Recuento 4 6 7 17

% del total 8,0% 12,0% 14,0% 34,0%

Total Recuento 5 25 20 50
% del total 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%

Grafico de barras
20 RENDIMIENTO
LABORAL
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M Eficiente
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2,00%
Deficiente Regular Eficiente
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Figura 13. Histograma del cruce de la dimensién adaptabilidad y rendimiento laboral

Interpretacion: En relacion a la tabla 15 y a la figura 13, conforme al analisis de
los resultados; el 36.0% del personal se verificO que tanto la adaptabilidad y
rendimiento laboral fueron considerados en una categoria regular. Sin embargo, el
0.0% afirmé que el cruce de la quinta dimension y el rendimiento laboral fueron
considerables en una categoria deficiente y el 14.0% del personal verificé que la
quinta dimension con el rendimiento laboral, fueron considerados en un nivel

eficiente.

51



4.3. Prueba de normalidad

Tabla 16
Prueba de normalidad para las variables y dimensiones
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion al cambio ;351 50 ,000 ,730 50 ,000
Rendimiento laboral ,287 50 ,000 ,766 50 ,000
Resistencia al cambio ,360 50 ,000 712 50 ,000
Participacion 372 50 ,000 ,678 50 ,000
Seguridad 292 50 ,000 ,791 50 ,000
Comunicacion 271 50 ,000 , 742 50 ,000
Adaptabilidad ,396 50 ,000 ,629 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Se determin6 que conforme a la evaluacion estadistica se empled

la prueba Kolmogorov-Smirnov porque la muestra fue de 50 que supero el nimero

de 30; resultando para que el nivel de significancia fue menor al 0.05; de manera

que, fue aceptado la hipoétesis verificando que los datos fueron corroborados o

distribuidos de forma no normal. Finalmente, se tomard como evaluacion de

hip6tesis la correlacion de spearman.

4.4. Andlisis inferencial bivariada
Tabla 17

Niveles de correlacion bilateral

RANGO RELACION
-0.91a1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a 0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa considerable
0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: elaboracion propia de Hernandez Sampieri & Fernandez Gollado, 2014
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Prueba de hipoétesis general.
Hipodtesis estadistica.
Ha Existe relacion entre gestion del cambio y rendimiento laboral en el Hospital
SISOL, SALUD.
Ho No Existe relacion entre gestion del cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL, SALUD.
Tabla 18

Prueba de hipétesis general

Gestiéon al cambio Rendimiento
Laboral
Correlacion de Rho 1 477"
Gestion al cambio d_e Spgarman
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Rho a7 1
. de Spearman
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) 1000
N 50 50

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

Interpretacion: Se demostré a partir del analisis estadista que la gestion del
cambio se relaciona con el rendimiento laboral, porque el valor de correlacion fue
de 0.477**, de manera que se tuvo una asociacion media, asi mismo, se tuvo una
categoria significante de 0.000, demostrando que ambos factores se relacionan.
Por lo tanto, mediante el andlisis inferencial (prueba de hipoétesis) se tuvo un sig.
Bilateral que fue minimo al 0,05, afirmando que se aceptoé la hipotesis de estudio,
demostrando que a mejor gestion del cambio se tendra un mejor rendimiento
laboral, en mejor beneficio del Hospital SISOL SALUD.

Prueba de hipotesis especifica 1
Hipotesis estadistica.
Ha Existe relacion entre resistencia al cambio y rendimiento laboral en el

Hospital SISOL SALUD.
Ho No Existe relacion entre resistencia al cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD.
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Tabla 19
Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

Resistencia al Rendimiento
cambio Laboral
Correlacion de Rho 1 239"
Resistencia al  de Spearman ’
cambio Sig. (bilateral) ,001
N 50 50
Correlacion de Rho 239" 1
Rendimiento de Spearman ’
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se demostré a partir del analisis estadista que la resistencia al

cambio y el rendimiento laboral se relacionan, porque el valor de correlacion fue de

0.239**, de manera que se tuvo una asociacion media, asi mismo, se tuvo una

categoria significante de 0.001, demostrando que ambos factores se relacionan.

Por lo tanto, mediante el analisis inferencial (prueba de hipotesis) se tuvo un sig.

Bilateral que fue minimo al 0,05, afirmando que se acepto la hipotesis de estudio,

demostrando que la relacion fue directamente proporcional, y que a mejor

resistencia al cambio se tendra un mejor rendimiento laboral, en mejor beneficio del

Hospital SISOL SALUD.

Prueba de hipétesis especifica 2

Hipotesis estadistica.

Ha Existe relacién entre participacion y rendimiento laboral en el Hospital

SISOL SALUD.

Ho No Existe relacion entre participacion y rendimiento laboral en el Hospital

SISOL SALUD.
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Tabla 20
Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

Participacion Rendimiento
P Laboral
Coraidonde. o 1
Participacion ;" milateral) 000
N 50 50
Correlacion de Rho 329" 1
Rendimiento de Spearman ’
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se demostro a partir del andlisis estadista que la participacion y el

rendimiento laboral se relacionan, porque el valor de correlacion fue de 0.329**, de

manera que se tuvo una asociacion media, asi mismo, se tuvo un valor significante

de 0.000, demostrando que ambos factores se relacionan. Por lo tanto, mediante el

analisis inferencial (prueba de hipotesis) se tuvo un sig. Bilateral minimo al 0,05,

afirmando que se aceptd la hip6tesis, demostrando que la relacion fue directamente

proporcional, y que a mejor participacion se tendra un mejor rendimiento laboral, en

mejor beneficio del Hospital SISOL SALUD.

Prueba de hipétesis especifica 3

Hipodtesis estadistica.

Ha Existe relacién entre seguridad y rendimiento laboral en el Hospital SISOL

SALUD.

Ho No Existe relacion entre seguridad y rendimiento laboral en el Hospital

SISOL SALUD.

55



Tabla 21
Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

. Rendimiento
Seguridad Laboral
de Spearman. ! 351
Seguridad g " hijateral) 000
N 50 50
Correlacion de Rho 351° 1
Rendimiento de Spearman ’
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se demostrd a partir del analisis estadista que la seguridad y el

rendimiento laboral se relacionan, porque el valor de correlacion fue de 0.351**, de

manera que se tuvo una asociacion media, asi mismo, se tuvo un valor de

significancia de 0.000, demostrando que ambos factores se relacionan. Por lo tanto,

mediante el andlisis inferencial (prueba de hipotesis) se tuvo un sig. Bilateral

minimo al 0,05, afirmando que se acepto la hip6tesis de estudio, demostrando que

la relacion fue directamente proporcional, y que a mejor seguridad se tendra un

mejor rendimiento laboral, en mejor beneficio del Hospital SISOL SALUD.

Prueba de hipotesis especifica 4

Hipotesis estadistica.

Ha Existe relacion entre comunicaciéon y rendimiento laboral en el Hospital

SISOL SALUD.

Ho No Existe relacion entre comunicacion y rendimiento laboral en el Hospital

SISOL SALUD.
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Tabla 22
Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

L Rendimiento
comunicacion
Laboral
Correlacion de Rho 1 400°
Comunicacion de Spearman
u Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Rho 400" 1
Rendimiento de Spearman ’
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

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

Interpretacion: Se demostro a partir del andlisis estadista que la comunicacion y el
rendimiento laboral se relacionan, porque el valor de correlacién fue de 0.400**, de
manera que se tuvo una asociacidon media, asi mismo, se tuvo una categoria
significante 0.000, demostrando que ambos factores se relacionan. Por lo tanto,
mediante el analisis inferencial (prueba de hipétesis) se tuvo un sig. Bilateral minimo
al 0,05, afirmando que se aceptd la hipétesis de estudio, demostrando que la
relacion fue directamente proporcional, y que a mejor comunicacion se tendra un

mejor rendimiento laboral, en mejor beneficio del Hospital SISOL SALUD.

Prueba de hipotesis especifica 5
Hipotesis estadistica.
Ha Existe relacion entre adaptabilidad al cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD - San Juan de Lurigancho, 2020
Ho No Existe relacion entre adaptabilidad al cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD - San Juan de Lurigancho, 2020
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Tabla 23
Prueba de hipétesis especifica

Correlaciones

. Rendimiento
Adaptabilidad Laboral
Goreian e e 1
Adaptabilidad ;" piateral) 004
N 50 50
Correlacion de Rho 250" 1
Rendimiento de Spearman ’
Laboral Sig. (bilateral) ,004
N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se demostré a partir del analisis estadista que la resistencia al
cambio y el rendimiento laboral se relacionan, porque el valor de correlacion fue de
0.239**, de manera que se tuvo una asociacion media, asi mismo, se tuvo una
categoria significante de 0.001, demostrando que ambos factores se relacionan.
Por lo tanto, mediante el analisis inferencial (prueba de hipétesis) se tuvo un valor
de sig. Bilateral minimo al 0,05, afirmando que se acept6 la hipétesis de estudio,
demostrando que la relacion fue directamente proporcional, y que a mejor

resistencia al cambio se tendra un mejor rendimiento laboral, en mejor beneficio del

Hospital SISOL SALUD.



V. DISCUSION

En la investigacion realizado tuvo como fin, identificar que la gestion del cambio se
relaciond con el rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, por lo tanto, los
resultados logrados luego de verificar los datos recaudados por las encuestas
dirigidas a los trabajadores de la institucion, del cual se obtuvo un resultado de la
estadistica inferencial que contrastan con las evidencias externas e internas.

La hipédtesis general donde se propuso inferir la gestion del cambio se
relaciono con el rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, cuyo resultado fue
logrado por medio una evaluacion de spearman, donde se establecié la correlacion
de la gestion del cambio con el rendimiento laboral con un valor correlativo de 0.477,
evidenciando una correlacion positiva media, mientras el nivel de significancia fue de
0.000, que al ser menor al 0.05, se afirmo que existe relacion entre las variables, de
modo que, se pudo sustentar estos resultantes a través del autor Alles (2015) que lo
definié como, el proceso, herramientas y técnicas para establecer la transicion hacia
nuevos escenarios, donde los trabajadores estan mas involucrados en su labor,
mientras que en cuanto a la variable rendimiento laboral se tuvo como autor a
Hawkins (2016) que detall6 que, es el producto del trabajo, donde se puede conocer
la superacion y crecimiento de los colaboradores, conservando un enfoque
compartido entre los miembros, que comprende una serie de fases de maduracién y
experiencias durante el desarrollo profesional. De manera que, se compard este
resultado con la tesis expuesta por Herrera (2018), quien plante6 como hipétesis que
la resistencia al cambio se relacion6 con el desempefio laboral en una agroindustrial
de la Ciudad de Guatemala, y por consiguiente pudo demostrar la hipétesis con un
una categoria de Pearson de 0.520 y una significante de 0.000, entonces se afirmo
gue ambas variables se relacionaron, y que fueron sustentadas en base a los
tedricos Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) que detallaron que, el personal se
adecua a los cambios de la institucion, conociendo las funciones y ajustandose a las
mismas y se baso en la teoria de desempeiio de Cruz (2004) destacando que, es la
apreciacion de los resultantes de los colaboradores por su beneficio pasado o
contemporaneo de las actividades, en que el personal es habilitado y motivado para
efectuar la finalidad. Asi mismo, estuvo los resultados propuestos por Arévalo (2018)
que tuvo hipotesis de que el plan de cambio organizacional influye en el desempeiio

en el gobierno regional del Maule, y por consiguiente pudo demostrar la hipétesis
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con un valor de Pearson 0.512 y una significante 0.000, entonces se afirmé las
variables se relacionan, y que fueron sustentadas en base a la teoria de cambio
organizacional de Chiavenato (2009) destac6 que, implica la revolucion, variacion,
impedimento y disolucion, por lo tanto, se puede hallar los nuevos enfoques, donde
la innovacion es progresivo, y se bas6 también en la tesis sobre el desempefio
laboral de Kerlinger (1990) que detall6 que, es un factor relevante en favor de calificar
a los trabajadores con resultados ya sea pasado, actual y futuro en favor de su area
y la organizacién. Por lo tanto, se puede verificar que brindadas las evidencias en
referencia de los distintos estudios o antecedentes, se pudo reforzar la hipotesis
establecida, afirmando que existe relacion significativa y directa entre la gestion del
cambio y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, y comprobando que estas
diferencias entre los estudios se demuestra bajo la teoria de gestion del cambio, que
todo cambio es un progreso para la institucion y que puede ser representado de
forma desigual de lo que fue en instante pasado. En conclusién, de acuerdo a esta
premisa se pudo recomendar que se debe establecer programas de capacitaciones
apropiadas, para fomentar la resistencia a nuevas politicas, la incorporacion de
nuevos compaferos de trabajo, cambios administrativos, y nuevas funciones, ya
que, al entrenar y capacitar a todo el personal desde el puesto superior hasta el
inferior; por lo tanto conforme al articulo de Bel, Smirnov & Wait (2018) detall6 que
se podra mejorar la realizacion de las funciones de trabajo en la cotidianidad, al
ampliar las técnicas de trabajo, y en consecuencia, lograr el mayor rendimiento
laboral en toda el area, logrando los objetivos a un menor tiempo y gestionando las
tareas de manera eficaz y tomar decisiones de acuerdo a la realidad de la
organizacion (p.19).

De acuerdo a la primera hipotesis especifica donde se propuso inferir que
existe relaciéon significativa y directa entre la resistencia al cambio y rendimiento
laboral en el Hospital SISOL SALUD, cuyo resultado fue logrado por medio de una
evaluacion de spearman, entre la primera dimension resistencia al cambio y
rendimiento laboral donde se obtuvo una categoria correlativa 0.239, evidenciando
una asociaciéon media, mientras que la significante fue de 0.001, se afirm6 que la
resistencia al cambio se relaciona con el rendimiento laboral, y fue sustentado por lo
planteado por el autor Alles (2015) sobre la resistencia al cambio, que afirmé que,

son conductas y actitudes de aprobacion o repercusion de los involucrados en la
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labor de una institucion, de manera que, la conducta puede ser tendiente a
desacreditar o impedir un cambio laboral. De manera que, se comparo este resultado
con lo expuesto por Ocampo (2015), quien plante6 como hipotesis que la resistencia
al cambio se relaciona con el desempefio del personal docente en el proceso de
ensefianza del centro educativo, y por consiguiente pudo demostrar la hipotesis con
un valor correlativo 0.481 y un valor significante de 0.002, entonces se afirmo que la
resistencia al cambio se relaciona con el desempefio laboral, y que fueron
sustentadas en base a la tesis de Brunet (2005) para Gestidén del cambio, que detallo
gue, es un proceso por el cual se puede comprender las capacidades de adaptacion
a los diferentes cambios tanto interno, donde propicia el estudio del proceder
organizacional verificando el procedimiento y se baso6 en la tesis de desempefio
laboral Stoner (2002) que lo especificd que la asociacion de honestidad que tuvo el
particular de la sociedad, donde puede recibir las recompensas sobre los resultantes
por la practica de los medios a sus condiciones. Por lo tanto, se puede verificar que
brindadas las evidencias en referencia de los distintos estudios o antecedentes, se
pudo reforzar la primera hipotesis especifica, afirmando que existe relacién
significativa y directa entre la resistencia al cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD, y comprobando que estas diferencias entre el estudio, se
demuestra bajo la teoria de gestién del cambio, donde se puede inferir a la
resistencia al cambio que es un factor relacionado con los titulosy valores
formativos, como la conducta en el rendimiento profesional, las aspiraciones de subir
en la graduacioén profesional y la capacidad a admitir innovaciones. En conclusion,
de acuerdo a esta premisa se pudo recomendar que se debe aplicar tacticas para
tratar la resistencia al cambio, como el apoyo, en el cual se puede hacer
la practica de adiestramiento en nuevas aptitudes; asi mismo, segun el articulo de
Ayesha Amjad, & Muqggadas Rehman (2018) detallaron que, con la resistencia al
cambio se puede ofrecer seguridad de éxito para lograr la aplicacién de amenazas o
fuerza directa sobre el personal que no pueden resistir los cambios, mostrando las
amenazas de transferencia, pérdidas de ascensos y evaluaciones negativas de
desempenio, y lograr la habilidad y la responsabilidad para acrecentar la aptitud de
resolucién al cambio (p.13).

Conforme a la segunda hipotesis especifica donde se propuso inferir que

existe relacion significativa y directa entre la participacion y rendimiento laboral en el
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Hospital SISOL SALUD, cuyo resultado fue logrado por medio de una evaluacion de
spearman de la segunda dimension participacion y rendimiento laboral donde se
obtuvo un valor correlativo de 0.329, mientras que la categoria significativa fue de
0.000, se afirmod que la participacion se relacioné con el rendimiento laboral, y fue
sustentado por lo planteado por el tedrico Alles (2015) sobre la participacion,
detallandola como, alentar a las personas a comunicar sus pensamientos, hacer
sugerencias e interesarse por el cambio. Por lo tanto, la inclusion de una persona en
una tarea, puede crear un compromiso mayor. De manera que, se comparé este
resultado con lo expuesto por Ortega (2015), como hipétesis de investigacion que la
participacion se relaciond con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
“Alto de la Alianza” — Tacna, y por consiguiente pudo demostrar la hipétesis con un
valor correlativo de 0.386 y una significante de 0.010, entonces se afirmo que existe
relacion entre los factores, y que fueron sustentadas en base a los estudios sobre
resistencia al cambio de Mondy y Noé (1997) que detallaron que contempla las
actitudes de un sujeto en la institucion durante las categorias de la ordenanza
desfavorable en el instante percibido, de manera que, se considera ciertos caracteres
de conducta de un sujeto en el cual se puede debatir la toma de decision mas
acertada para efectuar mejores acciones laborales en favor de recurrir a una meta
primordial, y se bas6 en los estudios sobre desempefio laboral Palaci (2019) que lo
especific6 como el conjunto de fundamentos mas y mas relevantes sobre
los resultantes de la ocupacién particular, que fue referente al dispuesto en el circulo
profesional, en el cual el rendimiento estd coherente a politicas relevantes para el
acatamiento de las tareas asignadas. Por lo tanto, se puede verificar que brindadas
las evidencias en referencia de los distintos estudios o antecedentes, se pudo
reforzar la segunda hipotesis especifica, afirmando que existe relacion significativa y
directa entre la participacion y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, y
comprobando que estas diferencias entre el estudio, se demuestra bajo la teoria de
gestion del cambio, donde se puede inferir a la participacion como un proceso donde
el personal puede brindar recomendaciones o puntos de vista al jefe inmediato con
el fin de mejorar el trabajo, como también tomar mejores decisiones. En conclusion,
de acuerdo a esta premisa se pudo recomendar que se pueda plantear turnos de
preguntas por parte del grupo de trabajo, durante las reuniones para incluir donde se

pueda tener un turno abierto en que cualquier miembro del area pueda plantear sus
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preguntas y comentarios; por lo tanto, conforme al articulo de Matgorzata & Barbara,
Sypniewska (2017) destacaron que, la participacion del personal se puede dar por
medio de las dudas y sugerencias puesto en un buzén fisico o un correo electronico,
de forma organizada y gestionada en un concurso de ideas, con el fin de premiar a
la mejor propuesta 0 sugerencia sobre un tema que incluye en el area y la
organizacion (p.19).

De acuerdo a la tercera hipotesis especifica donde se propuso inferir que
existe relacion significativa y directa entre la seguridad y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD, cuyo resultado fue logrado por medio de una prueba
estadistica de Rho de spearman, que indicé la correlaciéon bilateral entre la tercera
dimension seguridad y rendimiento laboral donde se obtuvo un coeficiente de
correlacion de spearman de 0.351, evidenciando una correlacion positiva media,
mientras el nivel de significancia fue de 0.000, se afirmo que existe relacion entre la
participacion y el rendimiento laboral, y fue sustentado por lo planteado por el autor
Alles (2015) sobre la seguridad, detallandola como, la proteccion brindada por la
organizacion, contando con un ambiente adecuado e indispensable para el
desarrollo satisfactorio del trabajo, a partir de procedimientos y recursos técnicos que
pueden dar confianza sobre las tareas asignadas, y deben ser atribuidas en un
horario, comprendiendo el tiempo de descanso, en favor del bienestar del
colaborador. De manera que, se comparo este resultado con lo expuesto por Chicata
(2018), quien plante6 como hipétesis de investigacion que existe relacién entre la
seguridad y desemperio laboral del centro de Salud ocupacional Medic Salud, y por
consiguiente pudo demostrar la hip6tesis con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.756 y un sigma bilateral de 0.000, entonces se afirmé que existe
relacion entre los factores, y que fueron sustentadas en base a la teoria de gestion
del cambio de Newstrom (2007) que detallé que, es cualquier alteracién que ocurre
en el ambiente laboral y que afecta la forma en que los empleados deben actuar y
asi mismo en Sotomayor (2013) con su teoria del desempefio laboral, que lo explic
como, la forma en que los trabajadores cumplen eficazmente con sus funciones
encargadas. Por lo tanto, se puede verificar que brindadas las evidencias en
referencia del estudio o antecedente, se pudo reforzar la tercera hipétesis especifica,
afirmando que existe relacion significativa y directa entre la seguridad y rendimiento

laboral en el Hospital SISOL SALUD, y comprobando que estas diferencias entre el
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estudio, se demuestra bajo la teoria de gestion del cambio, donde se puede inferir a
la seguridad como una disciplina técnica que incluye un conjunto de procedimientos
para prevenir los riesgos existentes en el trabajo y es necesario establecer un
conjunto de actividades que ayuden a tener informacion adecuada para detectar las
areas y condiciones inseguras. En conclusion, de acuerdo a esta premisa el articulo
de Nielsen, Mearns, Matthiesen & Eid (2015) afirmaron que, las organizaciones
pueden plantear programas de seguridad en el trabajo, como opcion frecuente para
brindar proteccion de su personal, mejorando la moral de los colaboradores,
aumentar la productividad y el compromiso para realizar el trabajo con mayor
seguridad (p.28).

De acuerdo a la cuarta hipotesis especifica donde se propuso inferir que existe
relacion significativa y directa entre la comunicacion y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD, cuyo resultado fue logrado por medio de una prueba
estadistica de Rho de spearman, que indico la correlacion bilateral entre la cuarta
dimension comunicacion y rendimiento laboral donde se obtuvo un coeficiente de
correlacion de spearman de 0.400, evidenciando una correlacion positiva media,
mientras el nivel de significancia fue de 0.000, se afirmé que existe relacién entre la
comunicacién y el rendimiento laboral, y fue sustentado por lo planteado por el autor
Alles (2015) sobre la comunicacion, detallandola como, métodos y acciones para
poder priorizar una mejor transmision de informes y datos relevantes en favor de los
involucrados en la labor dentro de la institucion, evitando una posible sobrecarga de
informacion. De manera que, se comparo este resultado con lo expuesto por Ramirez
(2017), quien planteé como hipétesis que la comunicacion se relaciona con el
desempefio laboral de la Acuicultura del Ministerio de la Produccién, y por
consiguiente pudo demostrar la hipétesis con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.245 y un sigma bilateral de 0.028, se afirmé que existe relacion entre
los factores, y fueron sustentadas en base a la teoria de gestién del cambio de Davis
(2003) detall6 que, es una toda reforma verificada en la cultura o en la disposicion de
un método que tuvo sobre una representacion condicionalmente estable y también
sobre los estudios en desempefio laboral de Alvarez (2011) afirm6 que, es un factor
que favorece la ejecucién particular, de modo que, el personal puede estar
complacido con su ambiente de trabajo, porque pueden contar con oportunidades

para conseguir el progreso personal. Por lo tanto, se puede verificar que brindadas
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las evidencias en referencia del estudio o antecedente, se pudo reforzar la cuarta
hipotesis especifica, afirmando que existe relacion significativa y directa entre la
comunicacién y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, y comprobando
que estas diferencias entre el estudio, se demuestra bajo la teoria de gestiéon del
cambio, donde se puede inferir a la comunicacion como las actividades efectuadas
por la empresa para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones entre los
colegas de trabajo, por medio del uso de diferentes medios de comunicacién que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo. En
conclusién, de acuerdo a esta premisa el articulo de Dogan (2019) detallé que, se
debe disefar estrategias para el mejoramiento de la comunicacion organizacional
interna, como las charlas periddicas sobre temas de comunicacién interna y
mantener la capacitacion periodica en temas de comunicacion y nuevas tecnologias
(p.12).

De acuerdo a la quinta hipotesis especifica donde se propuso inferir que existe
relacion significativa y directa entre la adaptabilidad y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL SALUD, cuyo resultado fue logrado por medio de una prueba
estadistica de Rho de spearman, que indicé la correlacion bilateral entre la quinta
dimensién adaptabilidad y rendimiento laboral donde se obtuvo un coeficiente de
correlacion de spearman de 0.250, evidenciando una correlacion positiva media,
mientras el nivel de significancia fue de 0.004, se afirmo que existe relacion entre la
adaptabilidad y el rendimiento laboral, y fue sustentado por lo planteado por el autor
Alles (2015) sobre la adaptabilidad, detallandola como, la capacidad de modificar la
propia conducta para lograr los objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos
o cambios en el medio. De manera que, se comparo este resultado con lo expuesto
en la tesis de Herrera (2018), quien planteé como hipétesis de investigacion que
existe relacion entre la adaptacién a los cambios y desempefio laboral del area
administrativa de una empresa agroindustrial de la ciudad de Guatemala, y por
consiguiente pudo demostrar la hipdtesis con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.448 y un sigma bilateral de 0.000, por lo tanto al ser menor al margen
de error de 0.05, entonces se afirmd que existe relacion entre los factores, y que
fueron sustentadas en los estudios sobre gestién del cambio de Gibson, Ivancevich
y Donnelly (2001) que influenciaron que el cambio organizacional es un intento

deliberado, por parte de los gerentes y los empleados, por mejorar, en algun sentido
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importante, el funcionamiento de los equipos; y se baso en la tesis sobre desempefio
de Cruz (2004) destacando que, es la apreciacion de resultantes del personal por
su beneficio pasado o contemporaneo, por lo tanto deben ser entrenados para ser
capaces de desempefiar finalidades. Por lo tanto, se puede verificar que brindadas
las evidencias en referencia del estudio o antecedente, se pudo reforzar la quinta
hipotesis especifica, afirmando que existe relacion significativa y directa entre la
adaptabilidad y rendimiento laboral en el Hospital SISOL SALUD, y comprobando
que estas diferencias entre el estudio, se demuestra bajo la teoria de gestion del
cambio, donde se puede inferir a la adaptabilidad como el proceso en el cual el
trabajador modifica su comportamiento para adaptarse a nuevos procesos Yy
desarrollar la capacidad para influir de forma eficiente en las funciones. En
conclusién, estuvo el aporte del articulo de Limon (2020) que destaco6 que, se debe
capacitar a los colaboradores segun la necesidad que requieran para poder asumir
riesgos al momento de un proceso de cambio, ademas brindarles las herramientas,

conocimientos o0 equipo necesario para su implementacion (p.29).



VI.- CONCLUSIONES

Segun Arias (2015) detall6 que, la conclusién es la premisa final de un razonamiento,

cuya validez se desprende de resultados estadisticos para verificar conocimientos

objetivos sobre una realidad (p.42), por lo tanto, se detalla las conclusiones:

Primero

Segundo

Conforme a los resultados del andlisis descriptivo univariado de la gestion
del cambio, se determiné que el 6.00% de los colaboradores destacaron
que la gestion del cambio tuvo un efecto deficiente en el Hospital SISOL
SALUD, asi mismo, se verific6 que el 58.00% de los encuestados
declararon que la gestion del cambio tuvo un efecto regular en la
institucién, sin embargo, el 36.00% del personal declar6 que la gestion del
cambio tuvo un efecto eficiente la institucion. Ademas, se verifico los
resultados inferenciales donde se obtuvo una correlacion de spearman de
0.477, a partir de la prueba de Rho de Spearman y un nivel de significancia
de 0.000, demostrando que, se acepta la hipotesis alterna, afirmando que
existe relacion entre la gestion del cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL, SALUD. De manera que, se evidencié que, entre los
colaboradores no se tiene un libre acceso a la informacion para tener una
comunicacion fluida adecuada, demostrando que se necesita mantener la
interaccion social, ya que no se puede intercambiar los conocimientos, ni
tampoco desarrollar las habilidades, de manera que, no se puede
fomentar la participacion en el area administrativa, ademas, no se respeta
los horarios de trabajo para cumplir la actividad con seguridad evitando
tardanzas, trayendo como consecuencia, la falta de desarrollo del
personal, porque no se adaptaron a los cambios para alcanzar las metas
personales y los objetivos propuestos Por lo tanto, se alcanz6 una
correlacion positiva media, evento que confirma la estadistica descriptiva
y que sefialo que el promedio de efectividad alcanzada por la gestion del
cambio fue de una categoria regular.

De acuerdo a los resultados del andlisis descriptivo univariado de la
resistencia al cambio, se determin6 que el 6.00% de los colaboradores
destacaron que la gestion del cambio afecto de forma deficiente al Hospital
SISOL SALUD, asi mismo, se verificd que el 58.00% de los encuestados

declararon que la gestién del cambio tuvo un efecto regular en la empresa
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Tercero

y el 36.00% del personal declar6 que la gestion del cambio presentd una
categoria eficiente en la institucion. Ademas, se verifico los resultados
inferenciales donde se obtuvo una correlacién de spearman de 0.239, a
partir de la prueba de Rho de Spearman y un nivel de significancia de
0.001, demostrando que, se acepta la hipotesis alterna, afirmando que
existe relacion entre la resistencia al cambio y rendimiento laboral en el
Hospital SISOL, SALUD. De manera que, no se mantiene una interaccion
social oportuna entre el personal, ya sea durante la capacitacion de
protocolo de reapertura, el taller medico claun y las actividades
compartidas de esparcimiento del sistema metropolitano de la solidaridad,
ademas la percepcion sobre el ambiente laboral no es adecuado y no se
cumple con las necesidades de seguridad, porque segun el reporte de
accidentes de trabajo (FUATT) no se logro llegar a solventar los gastos
ante un problema de salud ante los accidentes suscitados en las areas.
Por lo tanto, se alcanzd una correlacion positiva media, evento que
confirma la estadistica descriptiva y que sefial6 que el promedio de
efectividad alcanzada por la resistencia al cambio fue de una categoria
regular.

De acuerdo a los resultados del analisis descriptivo univariado de la
participacion, se determino que el 7.00% de los colaboradores destacaron
gue participacion tuvo un efecto deficiente en el Hospital SISOL SALUD,
asi mismo, se verificd que el 50.00% de los encuestados declararon que
participacion tuvo un efecto regular en la institucién y el 40.00% del
personal declaré que la participacion presentd una categoria eficiente en
el Hospital SISOL SALUD. Ademas, se verificé los resultados inferenciales
donde se obtuvo una correlacion de spearman de 0.329, a partir de la
prueba de Rho de Spearman y un nivel de significancia de 0.000,
demostrando que, se acepta la hipotesis alterna, afirmando que existe
relacion entre la participacion y rendimiento laboral en el Hospital SISOL,
SALUD. De manera que, conforme al informe N° 31, se evidenci6 la
auditoria de gestion clinica, donde las sugerencias no fueron tan
impactantes para fomentar un cambio oportuno para el personal de

obstetricia, oftalmologia 2, podologia 03 y podologia 4. Asi mismo, se
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Cuarto

Quinto

evidencié que no se cuenta con apoyo fundamental en las actividades
desarrolladas en el area de caja durante el cierre de produccién. Por lo
tanto, se alcanzo6 una correlacion positiva media, evento que confirma la
estadistica descriptiva y que sefialo que el promedio de efectividad
alcanzada por la participacion fue de una categoria regular.

De acuerdo a los resultados del andlisis descriptivo univariado de la
seguridad, se determin6 que el 7.00% de los colaboradores destacaron
que la seguridad tuvo un efecto deficiente en el Hospital SISOL SALUD,
asi mismo, se verificd que el 62.00% de los encuestados declararon que
la seguridad tuvo un efecto regular en la institucion y el 31.00% del
personal declaré que la seguridad presenté una categoria eficiente en el
Hospital SISOL SALUD. Ademas, se verifico los resultados inferenciales
donde se obtuvo una correlacion de spearman de 0.351, a partir de la
prueba de Rho de Spearman y un nivel de significancia de 0.000,
demostrando que, se acepta la hipotesis alterna, afirmando que existe
relacion entre la seguridad y rendimiento laboral en el Hospital SISOL,
SALUD. De manera que, se evidencié que no se respeta los horarios de
trabajo, donde el personal del area de caja, el personal orientador y el
personal de caja, no mantiene una puntualidad tanto en su llegada, sus
funciones y las horas totales en la semana. Por lo tanto, se alcanz6 una
correlacion positiva media, evento que confirma la estadistica descriptiva
y que sefald que el promedio de efectividad alcanzada por la seguridad
fue de una categoria regular.

De acuerdo a los resultados del analisis descriptivo univariado de la
comunicacion, se determin6 que el 5.00% de los colaboradores
destacaron que la comunicacion tuvo un efecto deficiente en el Hospital
SISOL SALUD, asi mismo, se verificd que el 66.0% de los encuestados
declararon que la comunicacion tuvo un efecto regular en la institucion y
el 29.00% del personal declar6 que la comunicacién presentdo una
categoria eficiente en el Hospital SISOL SALUD. Ademas, se verific los
resultados inferenciales donde se obtuvo una correlacion de spearman de
0.400, a partir de la prueba de Rho de Spearman y un nivel de significancia

de 0.000, demostrando que, se acepta la hipotesis alterna, afirmando que
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Sexto

existe relacion entre la comunicacion y rendimiento laboral en el Hospital
SISOL, SALUD. De manera que, no se mantiene una comunicacion fluida
entre los colaboradores, donde la informacién no es compartida durante
el desarrollo de las funciones y no se considerd las opiniones propuestas
por los miembros, trayendo como consecuencia, el poco acceso a la
informacion necesaria para solucionar los conflictos laborales o
desacuerdos, ni se siguen las politicas impuestas en la institucién. Por lo
tanto, se alcanzo6 una correlacion positiva media, evento que confirma la
estadistica descriptiva y que sefialé que el promedio de efectividad
alcanzada por la comunicacion fue de una categoria regular.

De acuerdo a los resultados del andlisis descriptivo univariado de la
adaptabilidad, se determiné que el 7.00% de los colaboradores destacaron
gue la adaptabilidad tuvo un efecto deficiente en el Hospital SISOL
SALUD, asi mismo, se verificd6 que el 62.00% de los encuestados
declararon que la adaptabilidad tuvo un nivel regular en la institucion y el
31.00% del personal declar6 que la adaptabilidad present6 una categoria
eficiente en el Hospital SISOL SALUD. Ademas, se verifico los resultados
inferenciales donde se obtuvo una correlacion de spearman de 0.250, a
partir de la prueba de Rho de Spearman y un nivel de significancia de
0.004, demostrando que, se acepta la hip6tesis alterna, afirmando que
existe relacion entre la adaptabilidad y rendimiento laboral en el Hospital
SISOL, SALUD. De manera que, el conocimiento adquirido de las
capacitaciones virtuales no permite ventajas del aprendizaje continuo en
el personal y que indice en el desarrollo profesional y la innovacion
durante el desempefio de las actividades. Ademas, no se llego a alcanzar
las metas personales, demostrando que el personal no se adapta a los
cambios en el ambiente de trabajo, porque los esfuerzos para ejercer las
funciones, no es suficiente para alcanzar los objetivos. Por lo tanto, se
alcanzo una correlacion positiva media, evento que confirma la estadistica
descriptiva y que sefialé que el promedio de efectividad alcanzada por la

adaptabilidad fue de una categoria regular.



VIl.- RECOMENDACIONES

En la investigacion se tuvo la percepcion sobre los resultados, de manera que, se

pudo brindar recomendaciones para mejorar la problematica en el hospital SISOL

SALUD, y estos fueron las siguientes:

Primero

Segundo

Tercero

Conforme a los resultados tanto descriptivos e inferenciales de la variable
Gestion del cambio, se recomienda mantener la mejor participacion para
fomentar que los trabajadores puedan sentirse y estar dispuestos a
adaptarse; logrando que se sientan participes y protagonistas de este
proceso que sera clave para ellos y para el futuro del Hospital SISOL
SALUD, asi mismo, garantizar que la informacién compartida por los
trabajadores sea en favor del desarrollo de las funciones ante los cambios.
Finalmente, se puede efectuar espacios de unificacion del personal como
la diligencia de préacticas, por lo tanto, esta proposicion es relevante a
la administracion en que se trabajaria con los lideres de equipos sobre los
periodos de entrenamiento garantizando la mayor conviccion entre
compafieros y la tendencia para desenvolver nuevas acciones.

De acuerdo a los resultados de la dimension resistencia al cambio, donde
se recomienda que los directivos se involucren como equipo y también a
todos sus colaboradores, para que exista confraternidad y sientan que son
personas muy importantes para la organizacién. Ademas, no solo se
puede brindar la oportunidad de proponer mejoras, sino también de que
se ejecuten de manera eficiente, obteniendo mejores resultados en cada
una de las areas y con sus colaboradores. Asi mismo, se puede mantener
una adecuada interaccion social por medio de reuniones para todas las
areas, brindando conocimiento sobre los cambios en la institucion, de
manera que, se podra tener seguridad que las actividades del personal
fueron desarrolladas para lograr su objetivo profesional y personal
logrando los objetivos propuestos.

De acuerdo a los resultados de la dimension participacion, se recomienda
efectuar practicas con el lider, en que el personal pueda ser participe en
las reuniones con fines de determinacion situacional de la compafiay
acumular ideales los fines, que motiven el provecho del particular por

la perspectiva y valores de la institucion, motivo por el cual es fundamental
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Tercero

Cuarto

Quinto

contar desde un inicio con las personas que estan dispuestas a adaptarse,
haciendo que se sientan participes y protagonistas de este proceso que
sera clave para ellos y para el futuro del Hospital SISOL SALUD.
Conforme a los resultados estadisticos presentado en la dimensién
seguridad, se recomienda otorgarles o brindarles a los trabajadores
una mejor certidumbre, donde puedan estar al tanto sobre los posibles
riesgos que deben percibir, con el fin de hacer frente a los inconvenientes
en la salud y ciertos accidentes laborales. Asi mismo, se debe mantener
una base de datos mas detallada sobre la puntualidad del personal, donde
se comprenda la asistencia al hospital desde el ingreso cumpliendo con
protocolos de limpieza e higiene y en el ambiente laboral adecuado para
lograr con los objetivos trazados, llegando a realizarse un cambio en la
infraestructura y mantenimiento de las maquinas con las que se trabaja en
dicho hospital.

Asi mismo, se recomienda segun los resultados estadisticos de la
dimension comunicacion, que se pueda implementar el trabajo de equipo,
con el mejor intercambio de datos o informes, ante los cambios en el area
y con los pacientes, brindando los datos asertivos en el menor tiempo de
espera en muchas ocasiones, y se llevaria a cabo con las capacitaciones
y reuniones virtuales con mas frecuencia para que el personal tenga un
mayor conocimiento sobre lo que es recomendable informar o no a los
usuarios. Asi mismo, se puede referir con la asistencia de expertos para
gue efectien evaluacion a partir del dialogo entre los colaboradores con
los comparieros de superior funcion. Asi mismo, en el ambiente sindical o
social, se debe coordinar viajes de esparcimiento entre lideres y recursos
humanos, para mantener actividades recreativas, para afianzar la
confianza y tener empatia con mejores lazos sociales entre las distintas
areas, por lo tanto, se podria mejorar el intercambio de informacion
sin aislamiento.

De acuerdo a los resultados de la dimension adaptabilidad, se recomienda
gue se debe implementar una direccion de progreso del personal, de esta
forma se podra acrecentar el manejo de actividades con un mejor toma de

decisiones de recursos, tiempo y recursos financieros, por lo tanto, el
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personal se puede adaptar segun las nuevas experiencias en el ambiente
de trabajo, ademas, se puede implementar una estrategia de gestion por
competencias con una formacién presencial y virtual, verificando el 6ptimo
manejo y desarrollo de las habilidades, conocimientos, capacidades y
destrezas de los colaboradores. Y, por ultimo, se puede realizar reportes
donde se elabore todo informe ordinario o extraordinario, solicitado por la
Direccion General, conociendo los avances y garantizar la interpretacion
de manera periodica sobre los resultados de la transferencia de

conocimientos entre todas las areas del Hospital SISOL SALUD.
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Anexo . Instrumento de recoleccion de datos

NO

GESTION DEL CAMBIO

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

DIMENSION 1: RESISTENCIA AL CAMBIO

PERCEPCION

Mantiene una perspectiva positiva sobre el entorno laboral para
fomentar la resistencia a los cambios durante las labores

La percepcién de los trabajadores es la adecuada para obtener
mejores resultados frente a los cambios suscitados en el area

INTERACCION SOCIAL

Entre los colaboradores se mantiene una adecuada interaccion
social para afianzar la resistencia a los cambios logrando los
objetivos propuestos

Los trabajadores se adaptan a los cambios en el é&rea
manteniendo la interaccidn social para lograr menores niveles
de ansiedad

NECESIDADES DE SEGURIDAD

El personal tiene seguridad que sus actividades desarrolladas
se adaptan a los cambios para lograr su objetivo profesional y
personal

Se mantiene la resistencia al cambio, gracias a la seguridad
para evitar los peligros en el desarrollo de las actividades
diarias

DIMENSION 2: PARTICIPACION

SUGERENCIAS

El personal durante su participacion puede brindar
recomendaciones

El jefe inmediato considera su participacion para tomar mejores
decisiones

INTERES POR EL CAMBIO

La participacion del personal se adecua a sus necesidades
cambiantes

10

El personal emplea sus conocimientos y habilidades para tener
una mejor participacion en el area administrativa

APOYO

11

Se mantiene el apoyo en el area para tener una mejor
participacion en las actividades

12

La participacion del personal se garantiza con el apoyo de los
colaboradores para solucionar ciertas dudas

DIMENSION 3: SEGURIDAD

HORARIOS DE TRABAJO

13

Los horarios de trabajo son establecidos con toda seguridad
para reducir la rotacion del personal
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El personal respeta los horarios de trabajo para cumplir la

14 actividad con seguridad evitando tardanzas en el logro de los
objetivos
AMBIENTE ADECUADO DE TRABAJO
15 El personal se muestra seguro contando con el ambiente
adecuado en favor del desarrollo de las actividades
El ambiente de trabajo influye de manera segura fomentando
16 - . ;
el bienestar fisico y mental de los trabajadores
BIENESTAR DEL TRABAJADOR
El bienestar del trabajador se cumple con toda seguridad a
17 - e -
partir de la adaptacion de nuevas habilidades
Se logra el bienestar del personal con la formacion constante
18 o0 entrenamiento para fomentar con toda seguridad las
actividades eficientes.
DIMENSION 4: COMUNICACION
INFORMACION
La informacién es compartida por los trabajadores para
19 fomentar la mejor comunicacion durante el desarrollo de las
funciones
En el &rea se mantiene el libre acceso a la informacién para
20 tener una comunicacion fluida cumpliendo la labor
administrativa
LENGUAJE
El personal mantiene un lenguaje oportuno durante la
21 comunicacion para mostrar sus ideales a los demés
miembros del area
Las opiniones propuestas por el personal son comunicadas
22 con un lenguaje de respeto para evitar posibles conflictos
laborales o desacuerdos
EXPRESION DE EMOCIONES
23 El personal muestra sus emociones orientado a mantener la
mejor comunicacion ante los cambios en el area
El personal mantiene una comunicacion fluida controlando
24 sus emociones mostrando una expresion corporal adecuada
segun las politicas impuestas en el area.
DIMENSION 5: ADAPTABILIDAD
CONOCIMIENTOS
El conocimiento adquirido permite ventajas del aprendizaje
25 continuo en el personal para poder adaptarse al desarrollo
profesional
El personal cuenta con el conocimiento adecuado
26 adaptéandose al cambio de tendencias y la innovacion en las
actividades
DESARROLLO DEL PERSONAL
27 El desarrollo del personal se adapta segun las buenas
experiencias en el ambiente de trabajo
o8 El desarrollo del personal es adecuado, adaptandose a los
cambios para alcanzar las metas personales
CAMBIOS EN EL AMBIENTE
El personal se adapta a los cambios en el ambiente de trabajo
29 ya que considera importante sus esfuerzos para alcanzar los

objetivos
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La interaccion entre los colegas y con los jefes esta enfocado

30 a la adaptacion de los cambios suscitados en el area para
alcanzar el éxito institucional
)] Ll L
< | < W |- o4
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DIMENSION 1: RESISTENCIA AL CAMBIO
PERCEPCION
1 Mantiene una perspectiva positiva sobre el entorno laboral para
fomentar la resistencia a los cambios durante las labores
2 La percepcioén de los trabajadores es la adecuada para obtener
mejores resultados frente a los cambios suscitados en el area
INTERACCION SOCIAL
Entre los colaboradores se mantiene una adecuada interaccion
3 social para afianzar la resistencia a los cambios logrando los
objetivos propuestos
Los trabajadores se adaptan a los cambios en el éarea
4 manteniendo la interaccién social para lograr menores niveles
de ansiedad
NECESIDADES DE SEGURIDAD
El personal tiene seguridad que sus actividades desarrolladas
5 se adaptan a los cambios para lograr su objetivo profesional y
personal
Se mantiene la resistencia al cambio, gracias a la seguridad
6 para evitar los peligros en el desarrollo de las actividades
diarias
DIMENSION 2: PARTICIPACION
SUGERENCIAS
7 El personal durante su participacion puede brindar
recomendaciones
8 El jefe inmediato considera su participacion para tomar mejores
decisiones
INTERES POR EL CAMBIO
9 La participacion del personal se adecua a sus necesidades
cambiantes
10 El personal emplea sus conocimientos y habilidades para tener
una mejor participacion en el area administrativa
APOYO
1 Se mantiene el apoyo en el area para tener una mejor

participacion en las actividades
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La participacion del personal se garantiza con el apoyo de los

12 colaboradores para solucionar ciertas dudas
DIMENSION 3: SEGURIDAD
HORARIOS DE TRABAJO
13 Los horarios de trabajo son establecidos con toda seguridad
para reducir la rotacién del personal
El personal respeta los horarios de trabajo para cumplir la
14 actividad con seguridad evitando tardanzas en el logro de los
objetivos
AMBIENTE ADECUADO DE TRABAJO
15 El personal se muestra seguro contando con el ambiente
adecuado en favor del desarrollo de las actividades
16 El ambiente de trabajo influye de manera segura fomentando
el bienestar fisico y mental de los trabajadores
BIENESTAR DEL TRABAJADOR
17 El bienestar del trabajador se cumple con toda seguridad a
partir de la adaptacion de nuevas habilidades
Se logra el bienestar del personal con la formacion constante
18 0 entrenamiento para fomentar con toda seguridad las
actividades eficientes.
DIMENSION 4: COMUNICACION
INFORMACION
La informacién es compartida por los trabajadores para
19 fomentar la mejor comunicacion durante el desarrollo de las
funciones
En el area se mantiene el libre acceso a la informacion para
20 tener una comunicacion fluida cumpliendo la labor
administrativa
LENGUAJE
El personal mantiene un lenguaje oportuno durante la
21 comunicacién para mostrar sus ideales a los demas miembros
del &rea
Las opiniones propuestas por el personal son comunicadas
22 con un lenguaje de respeto para evitar posibles conflictos

laborales o desacuerdos

EXPRESION DE EMOCIONES
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El personal muestra sus emociones orientado a mantener la

23 ) L ; )
mejor comunicacion ante los cambios en el rea

El personal mantiene una comunicacion fluida controlando sus
24 emociones mostrando una expresion corporal adecuada segun
las politicas impuestas en el area.

DIMENSION 5: ADAPTABILIDAD

CONOCIMIENTOS

El conocimiento adquirido permite ventajas del aprendizaje
25 continuo en el personal para poder adaptarse al desarrollo
profesional

El personal cuenta con el conocimiento adecuado
26 adaptandose al cambio de tendencias y la innovacion en las
actividades

DESARROLLO DEL PERSONAL

El desarrollo del personal se adapta segun las buenas

21 experiencias en el ambiente de trabajo

El desarrollo del personal es adecuado, adaptandose a los

28 ;
cambios para alcanzar las metas personales

CAMBIOS EN EL AMBIENTE

El personal se adapta a los cambios en el ambiente de trabajo
29 ya que considera importante sus esfuerzos para alcanzar los
objetivos

aprendizaje que son empleados para adoptar nuevos
métodos de trabajo

N < | _<Q | _g ¢
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DIMENSION 1: SISTEMAS DE APRENDIZAJE
TRABAJO EN GRUPO
1 El trabajo en equipo es ejercido con los sistemas de
aprendizaje para garantizar y mantener una respuesta
oportuna a los cambios
2 Se mantiene un trabajo compartido contando con los
sistemas de aprendizaje para solucionar los conflictos
suscitados en el area
INNOVACION
3 Mantiene la innovacioén en el area gracias a los sistemas de
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Usted logra la innovacion en el area empleando los
sistemas de aprendizaje garantizando el intercambio de
ideas necesarias para alcanzar los objetivos con mejores
recursos y en el tiempo indicado

SISTEMAS DE APRENDIZAJE

Usted emplea los sistemas de aprendizaje de forma
adecuada para evidenciar el suministro de informacién
necesario para tomar mejores decisiones

Usted emplea la informacion adquirida de los sistemas de
aprendizaje para lograr el mejor nivel de productividad y
rentabilidad en la institucion

DIMENSION 2: TRABAJO EMOCIONAL DEL EQUIPO

RESPALDO EMOCIONAL

Usted cuenta con el respaldo emocional del equipo de
trabajo asegurando las mejores condiciones para cooperar
con los demas

Entre los colaboradores usted ejerce el trabajo emocional
del equipo mostrando una actitud favorable al resolver los
conflictos u obstaculos durante el cumplimiento de las
actividades

COMPROMISO

Usted asegura el trabajo emocional del equipo con el
ingenio y la creatividad para contribuir o asegurar un clima
positivo

10

El compromiso mostrado es el adecuado a partir del trabajo
emocional del equipo para garantizar la decision personal
relevante logrando la mejor productividad

EQUIPO EFECTIVO

11

En el area usted mantiene el trabajo emocional del equipo
para tener una clara direccion sobre las actividades con el
apoyo del jefe inmediato

12

El trabajo emocional del equipo es adecuado para
garantizar el desempefio grupal efectivo cumpliendo las
tareas mucho mas rapido y conforme a los tiempos dificiles
de una forma mas eficiente.

DIMENSION 3: ENFOQUE COMPARTIDO

OBJETIVOS DE RENDIMIENTO

13

El objetivo impuesto para los trabajadores es cumplido
segun el enfoque compartido para tener ventajas sobre los
resultados del trabajo
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14

Usted cumple con los objetivos planteados segun el
enfoque compartido siguiendo los protocolos diarios en la
toma de decisiones

PROCEDIMIENTOS

15

Usted mantiene un enfoque compartido en el trabajo
cumpliendo los procedimientos de forma correcta

16

Se puede traer cambios en los procedimientos segun el
enfoque compartido para evitar la ocasion de falencias en
la actividad administrativa

SUPERVISION

17

El jefe mantiene una supervision adecuada segun el
enfoque compartido por todos los miembros del area con
un proceso educativo y administrativo de aprendizaje

18

Mantiene el enfoque compartido en el area a partir de la
supervision realizada al personal para dirigir las actividades
diarias garantizando que sean cumplidas con eficiencia y
eficacia

DIMENSION 4: DESARROLLO CONTINUO

EXPECTATIVAS

19

Las expectativas del personal son positivas para garantizar
su desarrollo continuo con el uso de recursos necesarios en
favor de su desarrollo profesional

20

Usted logra el desarrollo continuo de los colaboradores
manteniendo la expectativa adecuada sobre las tareas para
cumplir con los objetivos planteados por la institucion

RESULTADOS

21

Usted obtiene resultados en favor del desarrollo continuo a
partir de dinamicas laborales que requieren de mayor
responsabilidad

22

Los resultados son obtenidos con la demanda de esfuerzo
tanto personal como grupal para alcanzar el mejor
desarrollo continuo

SUPERACION

23

Usted llega a la superacion logrando un desarrollo continuo,
afrontando las dificultades de las funciones

24

Cuenta usted con un desarrollo continuo para lograr la
superacion del personal a partir de una mejor capacidad a
través de su inteligencia y de su dedicacion.

DIMENSION 5: APOYO ORGANIZACIONAL

RECURSOS MATERIALES
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25

Usted mantiene el apoyo en el area compartiendo los
recursos materiales efectivos en favor de reducir la carga
laboral

26

Usted identifica el recurso material mas relevante para
asegurar el cumplimiento de la funcién en el menor tiempo

RESPONSABILIDAD

27

En el 4rea se mantiene el apoyo mutuo cumpliendo las
responsabilidades entre el personal para afianzar el mejor
desarrollo de las actividades

28

La responsabilidad tomada por el equipo de trabajo se
garantiza con el apoyo entre los miembros para tomar las
mejores decisiones

RECOMPENSAS

29

El apoyo entre los miembros es de manera adecuada para
poder recibir mejores recompensas conforme al trabajo
realizado

30

Las recompensas son efectuadas de acuerdo al apoyo que
se muestra en el area con la finalidad de mantener su
mayor cCompromiso
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Anexo 4. Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODO
égslzi%n re?glloncaﬁ?tl)?ée entreel Existe relacién entre gestién | Determinar qué relacién existe ) ) i . Percgpcién_
gendimiento laboral er>1/ ol del cambio y rendimiento | entre gestion del cambio y Resistencia al cambio interaccion social
Hosnital SISOL SALUD San | '2boral en el Hospital SISOL, | rendimiento laboral en el Necesidades de seguridad
Juar?de Lurigancho, 20207 SALUD - San Juan de | Hospital SISOL SALUD - San ]
' ’ Lurigancho, 2020 Juan de Lurigancho, 2020 Sugerencias
Participacion interés por el cambio
PROBLEMAS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS Apoyo
i Horarios de trabajo
Gestion del sequridad Ambiente adecuado de
cambio g trabajo
Bienestar del trabajador
P, . . . L Identificar qué relacion existe »
¢Qué re_IaC|onI exnsteb‘ entre | Existe relaluon b_entre entre resistencia al cambio y o Informacién
resistencia al ~cambio y | resistencia al cambio |y | ool T T ) Comunicacién Lenguaje o
rendimiento laboral en el | rendimiento laboral en el | | oL "o "o D . san Expresion de emociones Disefio: No
Hospital SISOL SALUD San | Hospital SISOL SALUD - San Juar?de Lurigancho. 2020 experimental y de
Juan de Lurigancho, 2020? Juan de Lurigancho, 2020, Identifi gal I’ R " Conocimientos corte transversal.
;Qué relacion existe entre | Existe relacién entre entimcar gue - refacion existe il Tipo: Aplicada
éQ entre participacién y rendimiento adaptabilidad Desarrollo personal . e
participacion y rendimiento | participacion 'y rendimiento |\~ 0T LT S L e ool Cambios en el ambiente Nivel: Descriptivo
laboral en el Hospital SISOL | laboral en el Hospital SISOL | ca')n . san p.]uan de correlacional
SALUD San Juan de | SALUD - San Juan de Lurigancho. 2020 Identificar Trabajo en grupo Enfo_qug:
Lurigancho, 2020? Lurigancho, 2020. uég relacion  existe . entre Sistema de aprendizaje Innovacion Cuantitativo
¢Qué relacion existe entre | Existe relacion entre seguridad ge uridad v rendimiento laboral Suministro de informacién Pobla_uon: 50
seguridad y rendimiento laboral | y rendimiento laboral en el engel Hos yital SISOL SALUD - trabajadores
en el Hospital SISOL SALUD | Hospital SISOL SALUD - San San Juan pde Lurigancho. 2020 Trabai ional del Respaldo emocional Muestra: 50
San Juan de Lurigancho, | Juan de Lurigancho, 2020. " -ungancho, L, rabajo emocional de Compromiso trabajadores.
N > ] : o Identificar qué relacion existe equipo ) :
2020? ¢Qué relacion existe | Existe relacion entre o Equipo efectivo
Y o . entre comunicacion y
entre comunicacién y | comunicacién y rendimiento rendimiento  laboral  en el
rendimiento laboral en el | laboral en el Hospital SISOL Hospital SISOL SALUD - San Objetivos de rendimiento
Hospital SISOL SALUD San | SALUD - San Juan de Juan de Lurigancho, 2020. Rendimiento Enfoque compartido Procedimientos
Juan,de Lunggncho,.ZOZO’? Lungancho, 2029., Identificar qué relacion existe laboral Supervision
¢Qué relacion existe entre | Existe relacion entre o )
adaptabilidad al cambio y | adaptabilidad al cambio vy entre adaptabilidad al cambio y
rendimiento laboral en el | rendimiento laboral en el Egg'??;n;?so:?bsoﬁ_lwae? Sae;: I ) | depectagvas |
Hospital SISOL SALUD San | Hospital SISOL SALUD - San p . Desarrollo continuo Resultados fundamentales
Juan de Lurigancho, 2020. Superacién

Juan de Lurigancho, 2020?

Juan de Lurigancho, 2020.

Apoyo organizacional

recursos materiales
Responsabilidad conjunta
Recompensas
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Anexo 5. Tabla de especificaciones

VARIABLE | DIMENSIONES PESO INDICADORES ITEMS ESCALA
Percepcion
. . 1,2
Resistencia al . L .
. 20% interaccioén social
cambio 34
Necesidades de seguridad 5.6
S B
ugerencias 78
Participacion 20% interés por el cambio 9,10
11,12
o Apoyo
o
% Horarios de trabajo
- Ambiente adecuado de 13,14
o .
3 Seguridad 20% trabajo 15,16
c 17,18
.g Bienestar del trabajador
8
Inf i6
nformacion 19,20
Comunicacion 20% Lenguaje 21,22
L . 23,24
Expresién de emociones
Conocimientos
25,26 Ordinal
Adaptabilidad 20% Desarrollo personal 27,28 (Escala
. . 29,30 | de Likert)
Cambios en el ambiente
Trabaj
. | rabajo en grupo 31,32
a;ljfeennc}iazajz 20% Innovacion 33,34
. . ., 35,36
Suministro de informacion
Respaldo emocional
Trabajo emocional Compromiso 37,38
i
I Equipo efectivo 41,42
o
G
— Objetivos d dimient
2 jetivos de rendimiento 43.44
8 Enfoque compartido 20% Procedimientos 45,46
E Supervision 47,48
ko]
T
E tati
x xpectativas 49.50
Desarrollo continuo 20% Resultados fundamentales 51,52
- 53,54
Superacion
recursos materiales
55,56
Apoyo organizacional 20% Responsabilidad conjunta 57,58
59,60

Recompensas
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Anexo 6. Matriz de operacionalizacion

A DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DENIFICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Alles (2015) sefial6 que: La variable de gestion Percepcion
Es el proceso, herramientas y del cambio se llevara a
técnicas ara establecer la cabo con las ‘A i
transicion P hacia nuevos dimensiones de, Resistencia al cambio Interaceion social
escenarios, donde los resistencia al cambio, Necesidades de
trabajadores estan mas participacion, seguridad
involucrados en su labor, seguridad, '
mostrando mejores capacidades comunicacion y Sugerencias
ante el nuevo contexto definido, adaptabilidad. L
de manera que, se pueden Participacion Interés por el cambio
adaptar a los cambios de la Ordinal
empresa, logrando los Apoyo El cuestionario
resultados esperados; asi ; ; esta compuesto
mismo, se puede identificar un Horarios de trabajo por 30 iteF;ns de
Gestion del nuevo comportamiento cuando Ambiente adecuado de opcion mdltiple:
cambio se tiene la oportunidad de Seguridad trabajo Nunca =1
participar en las actividades, Casi nunca = 2
contar con la seguridad plena Bienestar del trabajador Aveces =3
dentro del area, como también Casi siempre = 4
mantener una comunicacion Informacion Siempre =5
fluida entre los colaboradores
(p.99). Comunicacion Lenguaje
Expresion de
emociones

Adaptabilidad

Conocimientos

Desarrollo personal

Cambios en el
ambiente
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ESCALA DE

£ DEFINICION <
VARIABLES DENIFICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Hawkins (2016), donde se La variable de rendimiento Trabajo en grupo Ordinal
destacd que: Es el producto laboral se llevara a cabo : - El
del trabajo, donde se puede con las dimensiones de,  SiSttmade  Innovacion cuestionario
conocer la superacién y sistema de aprendizaje, ~ 2Prendizale  gyministro de esta
crecimiento de los trabajo emocional del informacion compuesto
colaboradores, conservando equipo, enfoque por 30 items
un enfoque compartido entre compartido, desarrollo Trabajo Respaldo emocional de opcion
los miembros, que comprende continuo y apoyo  emocional del _ multiple:
una serie de fases de organizacional. equipo Compromiso Nunca=1
maduracion y experiencias Equipo efectivo Casi nunca =
durante el desarrollo 2
profesional; de manera que, el Objetivos de rendimiento A veces = 3
. personal puede influenciar sus Enfoque Casi siempre
Rendimiento ! . compartido imi -
laboral |(1!ealgs y sugerencias para los Procedimientos - =4
directivos, que pueden mejorar Supervision Siempre =5
el desempefio del equipo, ya .
sea intercambiando Expectativas
conocimiento, experiencias e Desarrollo  Resuiltados
informacién necesaria para continuo fundamentales
garantizar el éxito grupal Superacion
(p.48). _
Recursos materiales
Apoyo Responsabilidad

organizacional

conjunta

Recompensas
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Anexo 7. Evidencias
VARIABLE 1: GESTION DEL CAMBIO

1. INTERACCION SOCIAL ENTRE EL PERSONAL (REUNION O TALLERES
DONDE PARTICIPA EL PERSONAL).

*‘- i IS I

CAPACITACION DE PROTOCOLO
DE REAPERTURA

TALLER MEDICO CLAUN

COMPARTIR DEPORTIVO DEL
SISTEMA

METROPOLITANO DE LA
SOLIDARIDAD

| SISOL-SALUD

CAMPANAS DE SALUD EN SAN
JUAN DE LURIGANCHO
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2. PERCEPCION (FOTOS SOBRE DEL AMBIENTE LABORAL DE LAS AREAS)
ECOGRAFIA ARCHIVO

PARTE CENTRAL DEL HOSPITAL

CARDIOLOGIA GINECOLOGIA
w
®

#UnAbrazoATuCorazén !\

Municipi
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CAJA 2

3. NECESIDADES DE SEGURIDAD (DOCUMENTOS DONDE SE DEMUESTRE
ASEGURADO EL PERSONAL, YA SEA DE SALUD.
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MUNICIPALIDAD METROPOLITANA DE LIMA

Sistema Metropolitanoe de la Solidaridad

"Afo del Didlogo y la Reconciliacién Nacional"

C,q '? GG

San Juan de Lurigancho, 08 de Febrero del 2019.__

CA

OFICIO N2 014-2019-HS.SJL-DIR-ADM-SISOL/MML

DIRECTOR GENERAL i
MC. ALFREDO RUBEN CENTURION VARGAS i
DIRECCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD !
LIMA CENTRO T s 6.0 (e

ASUNTO : REMITE CONSOLIDADO DE REPORTE DE ACCIDENTES DE TRABAJO (FUAAT)

De mi mayor consideracién:

Nos dirigimos a Usted para saludarlo muy cordialmente y al mismo tiempo en representacién de
Solidaridad Salud San Juan de Lurigancho - Sistema Metropolitano de la Solidaridad ubicado en el Av.
Préceres de la Independencia S/N — San Juan de Lurigancho (costado Parque Wiracocha), le remitimos
adjunto a la presente el Consolidado de Accidentes de Trabajo (FUAAT) correspondiente al mes de
Enero del 2019.

Sin otro particular me despido de Usted.

Atentamente,

£y, MUNICIPALIOAD M muﬁlgt'}m
distama Matrogafitano de 3
+OSPITAL DR LA 0 - SAN JUAR LURIGANCHO

o 4

A JACKELYN LUJAN TORRE
e KARE{DIRECTOR MEDICO

Carios Concha 183
- Lima Perd
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4. SUGERENCIAS (PRUEBAS O DOCUMENTOS DONDE SE MUESTRE
SUGERENCIAS O COMENTARIOS DEL PERSONAL HACIA SUS COLEGAS O
AL MISMO JEFE O DIRECTOR DEL AREA, SOBRE LO SE DEBE MEJORAR EL
TRABAJO EN SU AREA)

1 2
3 4
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CAJA APOYANDO EN CIERRE DE PRODUCCION

HORARIOS DE TRABAJO (FOTOS DE LA PUNTUALIDAD DEL TRABAJADOR,
O BASE DE DATOS DE ASISTENCIAS DEL PERSONAL)

HORA DE ENTRADA 6:45AM
PERSONAL DE CAJA

HORARIO DEL PERSONAL ORIENTADOR

k I T ) & kb O A G
A B C DEFGHI JKLMNOPQRSTUVWXY ZAAABACADAEAFAG AH Al Al AK

1 1
2 ORIENTADOR(A]
3
4
ol bw
CAJERD | R [
5 R
6 630 PIERO |56 8
7 7a - 2 UGIA |56 8
8 Ba g - PEDRO |56 8
9 9a » H 56 8
0 108 H H
n o on E %
2 12 8 8
B L L]
14 2a
15 3a
16 4a
17 5a
a
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HORARIO DEL PERSONAL DE CAJA

A B C DEFGH I JELMNOPGRS T U Y WK Y ZSaEAlALSESRS A i A A

HORARIO DE CAJA - OCTUBRE 2020
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=7 N
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6. CONOCIMIENTOS:
LINKS DE CAPACITACIONES AL PERSONAL

09 de setiembre:

Correcta higiene de manos con alcohol gel

https://www.youtube.com/embed/Bb8E6-iC65U

Medidas de prevencion y control de COVID-19

https://www.youtube.com/watch?v=BtWIWM vss|&t=6s

Estos son los 5 momentos para la higiene de las manos

https://www.youtube.com/embed/yc98V4gASpE

Colocacion de EPPS para el personal del area COVID

https://www.youtube.com/watch?v=A9i1kj1LNC4&t=14s

Retiro de EPPS de salud

https://www.youtube.com/watch?v=EN6LmMV-Jjwk&t=16s

Medidas de bioseguridad en hospital ante COVID -19

https://www.youtube.com/watch?v=wd5qY9EbUi8&t=161s



https://www.youtube.com/embed/Bb8E6-iC65U
https://www.youtube.com/watch?v=BtWIWM_vssI&t=6s
https://www.youtube.com/embed/yc98V4gA8pE
https://www.youtube.com/watch?v=A9i1kj1LNC4&t=14s
https://www.youtube.com/watch?v=EN6LmV-Jjwk&t=16s
https://www.youtube.com/watch?v=wd5gY9EbUi8&t=161s

SOLICITUD DE CAPACITACIONES AL PERSONAL

Iy B = 5]
2 | PROGRAMA DE CAPACITACIONES COVID-19
3
4 TEMAS METODO FUENTE ROG RAMAC
5
6 | Consideraciones generales del COVID-19.
7 | Grupos de riesgos para COVID-13.
~| Estudios laboratoriales parao la deteccidn de infeccién por
8 | Del 16 de mayo al 23
coviD-15. d del 2020
Evaluacién y manejo de COVID-19 segiin presentacion clinica y & mayo de
factores de riesgo. Ministerio de salud -
= Atencion de los casos de COVID-19 en los servicios de salud. wirtual Escuela de Salud
Publica
clinico de p es COVID-19.
10 | yso de equipos de proteccidn personal {EPP).
11 | atencion de casos COVID-15 en poblociones especiales. Del 26 de mayo al 2 de
12 | Gestion de la informacicn (SISCOVID-15). junio del 2020
13 | Gestion de ros de far suticos,
14 ivos mé v pr sanitarios para COVID-19.
f:;;fcta colocacion y retiro del equipo de proteccion personal Presencial Coordinacién médica 15 de junio del 2020
15 )
d 50y g les del lo de reapertura ] Direccién médica y
16 |del SISOL SALUD de San juan de Lurigancho Presencial administracidn 30 de mayo del 2020
. " i o Organizacion colegial
Dep v - virtual de enfermeria de
Limpieza del domicilio con un afectado por COVID-19. o
17 Espafia 1 de julio del 2020
Adecuada atencidn en caso a persenda con coronavirus.
. . Wirtual Ministerio de salud
18 |MINSA: & consejos para proteger tu hogar del coronavirus.
g j j o L . | Universidad Peruana
19 Como colocar y retirar equipos de proteccion COVID-135. Virtua Cayetano Heredia
17 de julic del 2020
iSabes como usar el protector facial de manera correcta? virtual Ministerio de salud
20 |Comae desinfectar el protector facial. frrua fnisteria de salu
21 |Uso correcto de mascarillas comunitarias virtual Ministerio de salud
Hospital de
Aprende a aplicar los auxilios psicolégicos ante una crisis. P! 30 de julio del 2020
COVID: Rehabilit 5 Fi ¥ card - Wirtual Emergencias Villa EI
= : Rehabilitacicn Fisica rdiorrespiratoria. Salvador - HEVES
4 > Capacitaciones | Links sgtes capas | Capas lavado de manos | Links capas lavac

VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL

1. APRENDIZAJE
TRABAJO EN EQUIPO EN CAMPANAS OFTALMOLOGICAS

MANTENIMIENTO DE LETREROS Y BANERS

100



2. EQUIPO EFECTIVO (PRUEBAS DONDE SE MUESTRA LA EFICIENCIA DEL
PERSONAL CON FOTOS SOBRE EL DESEMPENO O INDICADORES QUE
MUESTREN LOS OBJETIVOS CUMPLIDOS POR EL PERSONAL)

ANTES CAJAS LARGAS COLAS

(el TS
;o |3
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PRESENTACION DE
HISTORIAS ANTES

3. SUPERVISION (PRUEBAS DONDE SE MUESTRA LA SUPERVISION DADA
POR EL JEFE, CAPACITACIONES PRESENCIALES O VIRTUALES, O
MOSTRAR RESULTADOS DEL AREA AL CONCRETAR EL TRABAJO)

CAPACITACION VIRTUAL

A

1

. |Video Insrctiod Lovodode Manos ocial

bt youtubecomwatc =Dy TV =T

3 Aprendaareafrar i corect figen de mancscon kot gel

fube.comwatci=lme e59C kbt=45

4 |Fsalud:Cmrcto forma delvod de manoscon agoa y jabin

fube.com/watch?=30 kF3Nbcl)

1 Lo de mons 2 crverco o OMS

§ |desifeccin e manos con aloflgel

g youtube.comwatc=Thokw{-ARMAz=1s

7 (Téonicn et del oo d monos

""" uube.comwatch=Agidvidlc

g |Lovodo de monos Cinico

ety .yt comwatchP= o 23FVAg

) |EICORRELTO LAVADO de MANOS [2020] OMS/WHOy OPS/PARO

et .yt comwatchiv={ Um0

([

DESPUES

APLICANDO LO APRENDIDO
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CAPACITACION VIRTUAL APLICANDO LO APRENDIDO Y EJECUTANDO
SIN EXITO
CAMPANA

e | Vecinos del Cercado de Lima se beneficiaron con campaiia Lima Te Cuida de la MML

SUPERACION (FOTOS O PRUEBAS DONDE SE MUESTRA LOS
LOGROS OBTENIDOS POR EL TRABAJADOR O POR CADA AREA)

VENTAS DE ENERO HASTA EL 7 DE SEPTIEMBRE

SISOL; SALUD

Mantenimiento Procesos  Consultas - Estadisticas  Utilidades  Salir del Sistema

Mes Inicial: Mes Final: Afio: Tipo de Grafica:
Enero ~ Setiembre v 2020 ~ | Bamavemical ~ | & Epcutar &) Impnmi
Mes Total
Enero 2,647,732 GRAFICA DE VENTAS MENSUAL ARO 2020
Fehrern 2,442 BE1
Marzo 1,074,866 | 3000000,
Junio 353,876 2647732 EA;
Jubio FESETT | 0. 2442861 B
Agosto 1,212,027
septiembre 318,233

Totalizado 5f 9,015,472 | 2000000,

15000004

1212027
107 4866 055877
10000004

5000004 353876 l 318233
i B R R EFNJ

; % %
%, , %, “ g %, %’%
o
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Anexo 8. Base de datos

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE GESTION DEL CAMBIO
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL
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Anexo 9. Confiabilidad

Detalle de confiabilidad

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

Mantiene una perspectiva positiva 76,96 104,937 437 ,902

sobre el entorno laboral para

fomentar la resistencia a los

cambios durante las labores

Su percepcion es la adecuada para 76,92 105,830 ,368 ,903
obtener mejores resultados frente a

los cambios suscitados en el area

Entre los colaboradores se mantiene 77,06 106,302 ,138 ,907
una adecuada interaccién social

para afianzar la resistencia a los

cambios logrando los objetivos

propuestos

Usted se adapta a los cambios en el 76,98 105,938 241 ,904
area manteniendo la interacciéon

social para lograr menores niveles

de ansiedad

Tiene seguridad que sus actividades 76,92 102,932 434 ,902
desarrolladas se adaptan a los

cambios para lograr su objetivo

profesional y personal

Se le brinda la informacién de las 76,36 106,970 ,130 ,906
medidas de seguridad desde un

primer momento ante los cambios

actualmente realizados

Tiene participacion brindando 76,74 106,400 ,120 ,907
recomendaciones

El jefe inmediato considera su 76,90 104,908 ,451 ,902
participacion para tomar mejores

decisiones

Usted se adecua a las necesidades 77,02 102,510 ,509 ,901
cambiantes de la empresa

Emplea usted sus conocimientos y 77,34 102,964 ,407 ,902

habilidades para tener una mejor

participacion en el area

administrativa

Usted mantiene el apoyo en el area 77,98 95,530 ,626 ,898
para tener una mejor participacion

en las actividades

La participacion del personal se 75,94 106,507 ,200 ,905
garantiza con el apoyo de los

colaboradores para solucionar

ciertas dudas

Los horarios de trabajo son 77,42 101,106 ,634 ,899
establecidos con toda seguridad

para reducir la rotacién del personal

Usted respeta los horarios de trabajo 77,42 102,861 ,398 ,902
para cumplir la actividad con

seguridad evitando tardanzas en el

logro de los objetivos

Usted se muestra seguro contando 77,48 99,969 , 709 ,897
con el ambiente adecuado en favor

del desarrollo de las actividades




El ambiente de trabajo influye de
manera segura fomentando el
bienestar fisico y mental

El bienestar del trabajador se
cumple con toda seguridad a partir
de la adaptacién de nuevas
habilidades

Se logra el bienestar del personal
con la formacion constante o
entrenamiento para fomentar con
toda seguridad las actividades
eficientes.

La informacion es compartida por los
trabajadores para fomentar la mejor
comunicacion durante el desarrollo
de las funciones

En el &rea se mantiene el libre
acceso a la informacion para tener
una comunicacion fluida cumpliendo
la labor administrativa

Usted mantiene un lenguaje
oportuno durante la comunicacion
para mostrar sus ideales a los
demas miembros del area

Las opiniones propuestas por el
personal son comunicadas con un
lenguaje de respeto para evitar
posibles conflictos laborales o
desacuerdos

Usted muestra sus emociones
orientado a mantener la mejor
comunicacioén ante los cambios en el
area

Usted mantiene una comunicacion
fluida controlando sus emociones
mostrando una expresion corporal
adecuada segun las politicas
impuestas en el area.

El conocimiento adquirido permite
ventajas del aprendizaje continuo en
el personal para poder adaptarse al
desarrollo profesional

Usted cuenta con el conocimiento
adecuado adaptandose al cambio
de tendencias y la innovacion en las
actividades

El desarrollo del personal se adapta
segun las buenas experiencias en el
ambiente de trabajo

El desarrollo del personal es
adecuado, adaptandose a los
cambios para alcanzar las metas
personales

Usted se adapta a los cambios en el
ambiente de trabajo ya que
considera importante sus esfuerzos
para alcanzar los objetivos

La interaccion entre los colegas y
con los jefes esta enfocado a la
adaptacion de los cambios
suscitados en el area para alcanzar
el éxito institucional
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Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si el
elemento se
ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha
suprimido

Correlacion total
de elementos
corregida

Alfa de Cronbach
si el elemento se
ha suprimido

El trabajo en equipo es ejercido 81,16
con los sistemas de aprendizaje

para garantizar y mantener una

respuesta oportuna a los

cambios

Se mantiene un trabajo 81,09
compartido contando con los

sistemas de aprendizaje para

solucionar los conflictos

suscitados en el area

Mantiene la innovacion en el 81,11
area gracias a los sistemas de

aprendizaje que son empleados

para adoptar nuevos métodos

de trabajo

Usted logra la innovacion en el 80,62
area empleando los sistemas

de aprendizaje garantizando el

intercambio de ideas necesarias

para alcanzar los objetivos con

mejores recursos y en el tiempo

indicado

Usted emplea los sistemas de 80,42
aprendizaje de forma adecuada

para evidenciar el suministro de

informacién necesario para

tomar mejores decisiones

Usted emplea la informacion 79,62
adquirida de los sistemas de

aprendizaje para lograr el mejor

nivel de productividad y

rentabilidad en la institucion

Usted cuenta con el respaldo 80,15
emocional del equipo de trabajo

asegurando las mejores

condiciones para cooperar con

los demés

Entre los colaboradores usted 80,55
ejerce el trabajo emocional del

equipo mostrando una actitud

favorable al resolver los

conflictos u obstéculos durante

el cumplimiento de las

actividades

Usted asegura el trabajo 80,65
emocional del equipo con el

ingenio y la creatividad para

contribuir o asegurar un clima

positivo

El compromiso mostrado es el 80,98
adecuado a partir del trabajo

emocional del equipo para

garantizar la decisién personal

relevante logrando la mejor

productividad

En el area usted mantiene el 81,65
trabajo emocional del equipo

para tener una clara direccion

sobre las actividades con el

apoyo del jefe inmediato

124,028
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,596

,658

,316

,343

,114

-113

,520

,529

AT8

,633

,870

,872

,872

,878

,878

,885

,892

,875

874

874

,870




El trabajo emocional del equipo
es adecuado para garantizar el
desempefio grupal efectivo
cumpliendo las tareas mucho
mas rapido y conforme a los
tiempos dificiles de una forma
mas eficiente.

El objetivo impuesto para los
trabajadores es cumplido segun
el enfoque compartido para
tener ventajas sobre los
resultados del trabajo

Usted cumple con los objetivos
planteados segun el enfoque
compartido siguiendo los
protocolos diarios en la toma de
decisiones

Usted mantiene un enfoque
compartido en el trabajo
cumpliendo los procedimientos
de forma correcta

Se puede traer cambios en los
procedimientos segun el
enfoque compartido para evitar
la ocasion de falencias en la
actividad administrativa

El jefe mantiene una supervision
adecuada segun el enfoque
compartido por todos los
miembros del area con un
proceso educativo y
administrativo de aprendizaje
Mantiene el enfoque compartido
en el area a partir de la
supervision realizada al personal
para dirigir las actividades
diarias garantizando que sean
cumplidas con eficiencia y
eficacia

Las expectativas del personal
son positivas para garantizar su
desarrollo continuo con el uso
de recursos necesarios en favor
de su desarrollo profesional
Usted logra el desarrollo
continuo de los colaboradores
manteniendo la expectativa
adecuada sobre las tareas para
cumplir con los objetivos
planteados por la institucion
Usted obtiene resultados en
favor del desarrollo continuo a
partir de dindmicas laborales
que requieren de mayor
responsabilidad

Los resultados son obtenidos
con la demanda de esfuerzo
tanto personal como grupal para
alcanzar el mejor desarrollo
continuo

Usted llega a la superacion
logrando un desarrollo continuo
afrontando las dificultades de las
funciones

Cuenta usted con un desarrollo
continuo para lograr la

78,69
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81,05

81,16

81,09

81,11

81,18

81,07

80,55

80,93

80,85

80,65

81,15

134,255

125,173

124,682

124,028

124,158
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127,448

122,402

125,215
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122,682

123,897

128,571

,030

,688

,512

,750

,596

,658

428

,638

432

419

,673
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superacion del personal a partir
de una mejor capacidad a través
de su inteligencia y de su
dedicacion.

Usted mantiene el apoyo en el
area compartiendo los recursos
materiales efectivos en favor de
reducir la carga laboral

Usted identifica el recurso
material mas relevante para
asegurar el cumplimiento de la
funcién en el menor tiempo

En el area se mantiene el apoyo
mutuo cumpliendo las
responsabilidades entre el
personal para afianzar el mejor
desarrollo de las actividades

La responsabilidad tomada por
el equipo de trabajo se garantiza
con el apoyo entre los miembros
para tomar las mejores
decisiones

El apoyo entre los miembros es
de manera adecuada para poder
recibir mejores recompensas
conforme al trabajo realizado
Las recompensas son
efectuadas de acuerdo al apoyo
gque se muestra en el rea con la
finalidad de mantener su mayor
compromiso
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