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Resumen

En la presente investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion de los
trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.

El tipo de investigacién fue basica del nivel descriptivo correlacional, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental, corte transversal. La poblacién
censo estuvo conformada por 81 trabajadores de una institucion Penitenciario de
Lima. La técnica empleada para recaudar informacion fue una encuesta y los
instrumentos de tipo cuestionarios las cuales fueron correctamente validados a
través de juicios de expertos y estableciendo su confiabilidad mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach que demuestra alta y fuerte confiabilidad.

De acuerdo a los resultados se arribé que el 61.7% de los encuestados
manifiestan que gestion del cambio es regular y el 45,7% de los encuestados
declaran que el desarrollo profesional se encontré en el nivel regular. Concluyo
segun la prueba de Rho de Spearman (r = 0.601) indica una correlacion positiva
moderada, asumiendo que existe relacién significativa entre la gestion del cambio
y el desarrollo profesional de los trabajadores de una institucion Penitenciaria de
Lima, 2021.

Palabras clave: Gestion del cambio, desarrollo profesional, autoexigencia,

superacion profesional y desempefio profesional.
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Abstract

In this research whose objective was to determine the relationship of the workers of
a penitentiary institution of Lima, 2021.

The type of research was basic from the correlational descriptive level, with
a guantitative approach; of non-experimental design, cross-section. The census
population was made up of 81 workers from a penitentiary institution in Lima. The
technigue used to collect information was a survey and questionnaire-type
instruments which were correctly validated through expert judgments and
establishing their reliability by cronbach's alpha coefficient which demonstrates high
and strong reliability.

According to the results, 61.7% of respondents stated that change
management is regular and 45.7% of respondents stated that professional
development was at the regular level. It concluded according to Spearman's Rho
test (r = 0.601) indicates a moderate positive correlation, assuming that there is a
significant relationship between change management and the professional

development of workers in a Lima Penitentiary institution, 2021.

Keywords: Change management, professional development, self-demand,

professional improvement and professional performance.



l. INTRODUCCION

La pandemia ha traido decisiones de los gobiernos ante el contagio del Covid-19,
para evitar la proliferacion han tomado cono mecanismo el aislamiento de la
poblacion, en caso de Colombia, se inici0 una cuarentena local y de manera
simultanea una nacional en una misma semana, lo cual afecto a todos los aspectos
del pais, como el trabajo, las ventas y toda actividad econémica que hasta ese
momento se tuvo con normalidad; estas medidas se llevaron a cabo sin los
protocolos respectivos para cada actividad, por ejemplo no se sabe con precision
cuando se estd ante un accidente ocasionado por el trabajo, incluso sobre el
cumplimiento del Sistema de Gestion de Salud y Seguridad del Trabajo (Rodriguez,
2020). El teletrabajo es un mecanismo que se ha tomado como caso excepcional y
sera de modo transitoria debido a la presencia del COVID-19, lo que ha causado
gue los colaboradores desempefien sus funciones desde sus hogares la cual, ha
respaldado la medida de salubridad que se estd tomando para evitar el contagio
masivo y también pueden continuar con sus percepciones para afrontar la vida en
familia y cubrir sus gastos (Rojo, et al, 2020).

A nivel internacional, mediante el fortalecimiento de la tecnologia, hay la
presencia de un cambio y con ello se dan las modificaciones en las maneras de
pensar, el cual repercute en diversos casos del ser humano y de las diferentes
instituciones, para ello es necesario tanto los seres humanos de manera individual
puedan establecer sus cambios dependiendo de los mercados los cuales obligar a
la adaptacion de los cambios y las empresas de igual manera esta obligadas a
implementar diferentes cambios en bien de la institucion para adaptarse a los
cambios de la nueva realidad la cual demanda de la implantacién de mecanismos
gue le ayuden a cumplir sus metas (Villacreses, 2017).

En Latinoamérica los cambios llegan con desface, pero a pesar de ello las
empresas a deben estar preparados para el cambio que demanda las nuevas
realidades, las cuales exigen de destrezas que se deben fortalecer a través de la
implementacion de estrategias adecuadas (Johnson, 2017). Se nota el temor por el
cambio, en esta realidad que ha tomado por sorpresa a las entidades, los que adn
estan en proceso de implementar sus nuevas formas de trabajo para que puedan
seguir operando en condiciones en los que se han cambiado el uso de recursos y

otros. (Martinez, Carrasco y Bull, 2018). La mayoria de las empresas han



considerado como alternativa conservar a su fuerza de trabajo, ya que ellos son los
gue conocen los procesos de la empresa y su desempefio es mejor, ya que tiene
sus competencias desarrolladas a lo largo de un determinado tiempo. (Pérez,
Vilarifio y Ronda, 2016).

En el Peru, se percibe una transformacion que trae como una necesidad un
cambio necesario para que las empresas puedan adaptarse a los cambios que se
vienen implementando, lo cual esta relacionado con el crecimiento de las empresas.
(Ramirez, Laiton y Ruiz, 2017). Por un lado, el gobierno lanza mecanismos de como
aplicar las normas en base a lo solicitado, las empresas se cifien a lo que pide el
gobierno con la finalidad de evitar las multas que le puede dar por incumplimiento,
en ese espacio de consenso todas las partes, logrando un beneficio todas las
partes. (Lobo, Ramirez, Torres y Hadabel, 2020).

En el Instituto Nacional Penitenciario de Lima, en cuanto a la administracion
referida al cambio se relaciona con la burocracia, dejando de lado mision y vision
del nosocomio. Por ello los colaboradores todavia conservan las ideas que los
cambios no son necesarios, ya que se ha cometido el error de no compartir de
manera clara los objetivos de la entidad, y como consecuencia de este
desconocimiento se tienen trabajadores apaticos y con desgano, por lo cual no
muestran eficiencia en su desempefio. Asimismo, se busca analizar teorias que
clarifiquen las variables para tener una idea mas clara al respecto, llegar a un
paradigma para poder compartirlo con los colegas dentro de una entidad. La
presente investigacion me motivo a investigar porque observo que los trabajadores
no estan de acuerdo con los cambios que se dan durante el afio, no responde con
un buen rendimiento en su labor. Por tal motivo, entorno a los cambios que se
puedan dar, los gerentes esperan resultados positivos para la institucion.

Se planted6 el problema general: ¢Cual es la relacion entre la gestion del
cambio y desarrollo profesional de los trabajadores de una institucion Penitenciaria
de Lima, 2021? También, detall6 los problemas especificos: (a) ¢ Cual es larelacion
entre la gestion del cambio y la autoexigencia?, (b) ¢Cual es la relacion entre la
gestion del cambio y la supervision laboral? y (c) ¢Cudl es la relaciéon entre la
gestion del cambio y el desemperio laboral?

En la justificacion teodrica, busca la mejora para la sociedad, mediante la

indagacion como la gestion del cambio y el desarrollo profesional esta vinculada en



el compromiso institucional. Se busca que esta indagacion contribuya con datos
para resolver las dificultades en otros contextos. La contribucion en la justificaciéon
préactica, el aporte practico se sustenta en el andlisis de las variables de una mirada
mas completa. Ademas, los resultados seran de suma importancia para tomar
algunas decisiones favorables para la entidad y en la justificacion metodoldgica,
busca brindar pautas para la solucion de las dificultades que se han encontrado en
la empresa para poder aplicar los procesos adecuados. Asimismo, una vez validado
y aplicado su confiabilidad los instrumentos seran validos para las futuras
investigaciones.

El objetivo general: Determinar la relacion de los trabajadores de una
institucion Penitenciaria de Lima, 2021. Los objetivos especificos: (a) Establecer la
relacion entre la gestion del cambio y la autoexigencia de los trabajadores de una
institucion Penitenciaria de Lima, 2021, (b) Identificar la relacion entre la gestion del
cambio y la supervision laboral de los trabajadores de una institucion Penitenciaria
de Lima, 2021 y (c) Establecer la relacion entre la gestion del cambio y el
desempenio laboral de los trabajadores del Instituto Nacional Penitenciario de San
Juan de Lurigancho, 2021.

Del mismo modo, se puntualizo la hipétesis general: Existe relacion entre la
gestion del cambio y el desarrollo profesional de los trabajadores de una institucion
Penitenciaria de Lima, 2021. Asimismo, las hipotesis especificas son: (a) Existe
relacion entre la gestion del cambio y la autoexigencia de los trabajadores de una
institucion Penitenciaria de Lima, 2021, (b) Existe relacion entre la gestion del
cambio y la supervision laboral de los trabajadores de una institucion Penitenciaria
de Lima, 2021 y (c) Existe relacién entre la gestion del cambio y el desempefio

laboral de los trabajadores de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

También, se realiz6 la revision de los hallazgos como: antecedentes nacionales
segun Huayre (2020) en su publicacién el objetivo se buscé establecer la relaciéon
entre la gestion del cambio y la cultura organizacional, con enfoque cuantitativo,
correlacional y disefio no experimental. Para el estudio se considerd una poblacion
conformada por 38 trabajadores del Hospital de Huaycan, realizdndose un
muestreo por conveniencia. Se utilizd el cuestionario como instrumento, y el
estadistico fue el Rho de Spearman. Cuyo resultado arrojaron que existe una
relacion muy fuerte entre ambas variables, con un valor de 0.875.

Hencke, Palomino, Terrones y Agama (2020) en su publicacién el objetivo
fue determinar la incidencia en el desarrollo profesional, de la inteligencia emocional
y el clima laboral. El lugar de estudio fue CORPAC, en el Callao, para ello se conto
con la colaboracion de 120 trabajadores, distribuidos de acuerdo a sus actividades
dentro de la empresa: profesionales, funcionarios, controladores, operacionales,
técnicos y administrativos del aeropuerto, se usé un muestreo por conveniencia, y
un cuestionario de 60 preguntas, con una metodologia de enfoque cuantitativo,
método hipotético deductivo. Luego del andlisis a través de medio informaticos, se
determiné que 0.05, (p=1,000) es el resultado de significancia.

Del Aguila (2019) en su publicacion tuvo como objetivo analizar y verificar si
existe influencia del gobierno abierto y la gestién del cambio, dentro del Gobierno
Regional de La Libertad 2017, ello dentro del marco de la modernizacion de las
entidades publicas. Para el estudio se tuvo una poblacion de 300 profesionales del
sector publico, considerandose una muestra de 108 trabajadores. El estudio fue no
experimental, correlacional y transversal. De acuerdo a los resultados del estudio,
podemos mencionar que la variable gobierno abierto, tiene una influencia
significativa las variables mencionadas. Conforme a la opinién de los entrevistados,
el Gobierno Abierto tiene un nivel medio bajo (94%); asi mismo, la Gestion del
Cambio también muestra un resultado de nivel medio bajo (91%).

Yatto (2018) en su estudio busca determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la gestion del cambio. El estudio se realiz6 en el Proyecto Especial
de Madre de Dios, el tipo no experimental, correlacional, transversal. La poblacién
esta conformada por todos los trabajadores del proyecto especial, y se tomo una

muestra probabilistica de 60 trabajadores. Luego de realizado el cuestionario para



ambas variables, y usando el estadistico Tau b de Kendall (0.465), se logra
demostrar que existe una relacion positiva media entre ambas variables.

Giraldo y Llovera (2018) en su publicacion, tiene como objetivo, estudiar la
influencia de la variable desarrollo profesional en el desempefio laboral, dentro de
la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz — 2018, como poblacion se
tomé a los trabajadores CAS de esta institucion, conformada por 68 trabajadores,
con una metodologia de disefio no experimental, correlacional causal. Luego de
aplicado el cuestionario, se concluye que el desarrollo profesional resulta con un
valor eta de 0.187, y el desempefio laboral es de 0.298. Con ello, se acepta la
hipo6tesis que menciona que la influencia entre ambas variables es débil.

Antecedentes internacionales segun Castro y Diaz (2021) public6 su estudio:
La comunicacion interna como area estratégica para la innovaciéon a través de la
gestion del cambio y la felicidad organizacional. Universidad de Malaga (Espafia),
en dicho estudio, el autor indaga sobre la existencia de relacion entre la capacidad
de innovacion de una organizacion y la gestion que hace de su comunicacion hacia
publicos internos. En esta investigacion se aborda la innovacién empresarial desde
diversos aspectos, pues se considera a esta como un aspecto importante para el
desarrollo y supervivencia de la empresa en el largo plazo. En este estudio se
analiza la comunicacion interna, y como este aspecto tiene relacion con la
innovacion y la cultura organizacional, y finalmente como colabora en lo que
llamamaos felicidad organizacional. De acuerdo a los resultados, se concluye que la
direccion estratégica resulta indispensable para la innovacion; asimismo, se hace
necesaria para la fidelizacion, la mejora de la productividad, la identificacion y el
bienestar y felicidad de los trabajadores a través de la transmision de conocimiento
y el reconocimiento de liderazgo. En la préactica resulta muy valioso el asociar las
variables de la buena gestion de las comunicaciones internas con una mejora en el
rendimiento de la innovacion de la empresa.

Moreno (2021) en su estudio titulada: La gestién del cambio, la colaboracién
virtual y la agilidad estratégica organizacional de empresas mexicanas ante los
impactos por el COVID-19. Universidad Autbnoma del Estado de México. Este
articulo busca determinar en cual es el nivel de influencia de la gestion del cambio
en la colaboracion virtual, la transformacion digital, la agilidad estratégica de la

organizacion, considerando los impactos generados por la pandemia del COVID-



19. El disefio de investigaciéon (Leedy y Ormrod, 2001) fue de tipo transversal —
transeccional-y no experimental, se realizaron en un mismo momento. Las
conclusiones de este estudio revelan que existe una relacién significativamente
positiva de la gestion del cambio en diversas capacidades necesarias de las
organizaciones ante la crisis.

Dante (2018) en su estudio titulada: Disefio de una auditoria del
conocimiento organizacional orientada hacia los procesos principales y el desarrollo
profesional, Facultad de Comunicacion, Universidad de La Habana, Cuba. Tiene
como finalidad verificar como la auditoria de conocimiento, a través de los procesos,
puede analizar los indicadores que miden el desarrollo profesional en los individuos
y de qué manera se pueden ver favorecidos. Este estudio permite la identificaciéon
de que aspectos del capital humano debe ser potenciado, sin incluir ninguna
metodologia ajena a esta orientacion. Las conclusiones a las que arribé el estudio
muestran que las debilidades y fortalezas, asi como el conocimiento de los
procesos de la empresa, proporcionan una base para regular los procesos de la
organizacion, asi como la de los componentes humanos y tecnolégicos. Concluye
ademas que la auditoria de conocimiento, se convierte en un guia para el desarrollo
profesional, la mejora de los procesos de la organizacion y el crecimiento de las
competencias profesionales dentro de cada area. Con la identificacion de las
fortalezas y debilidades, la organizacion se ha visto beneficiada la plataforma de
decisiones estratégicas. El enfoque de esta metodologia se aplicara en los
diferentes casos haciendo ajustes en su disefio.

También, Sangra, Esteves y Seijo (2018) sobre el desarrollo profesional a
mediante las ecologias de aprendizajes: perspectiva del profesorado, Espafia,
busca realizar una descripcion donde toman en cuenta la actualizacién de los
maestros de primaria, cuantitativo, participaron alrededor de 73 colaboradores a
quienes se les aplico un test, los que mostraron que hubo deficiencias en el uso de
las tecnologias, es por ello que se produccion era minima en cuanto a los que
demandaba.

Teorias que explican los procesos de cambio, teoria del ciclo de vida Van de
Ven (2004) citado por Pariente (2010), explico que el proceso de cambio dentro de
institucion. La teoria teleoldgica explica que es una organizacion o grupo de

organizaciones de cooperacion, cuando un nuevo Estado deseado se construye



socialmente y el consenso llega con los medios y recursos necesarios para alcanzar
el Estado que se desea (Bonilla, Castro y Gémez, 2020). La teoria dialéctica Van
de Ven (2004), explica el proceso de cambio entre las organizaciones que luchan
entre si por sus contradicciones es decir se da la lucha de contrarios, esta lucha
hace que surja el cambio y como consecuencia de la innovacion por las
contradicciones sea posible el desarrollo (Alvarez y Preinfalk, 2018).

Teoria del riesgo e incertidumbre de Tamayo, Gutiérrez y Martinez (2007)
sefialaron que hablan de cambio, de lo nuevo, sentido de urgencia, liderazgo,
coalicion, planificacion, estructuras de transicion, comunicacion y reconocimiento.
Reportan la importancia de ser flexible. El primero se refiere a la capacidad de
cambio de los implantadores y la capacidad de los receptores para reaccionar a las
situaciones que enfrentan, a menudo impredecibles. La comunicacion implica
didlogo, la provision y recepcion de informacion que es necesaria para el éxito del
proyecto.

El enfoque de gestion del cambio, en cuanto a enfoque tomamos el
planteamiento tedrico de Arias (2008), quien, refiriéndose al cambio estratégico,
argumenta que: las organizaciones se estan desarrollando actualmente en un
mundo de variaciones constantes, cada vez mas aceleradas y compleja, de ahi que
las organizaciones deben tener la capacidad de adaptarse al entorno en el que
viven para poder sobrevivir en un entorno altamente competitivo. Sin embargo,
ningln cambio tiene una sola causa, siendo siempre el motivo de ello una
combinacion de varios factores externos y/ o internos y con una importancia relativa
variable (Prado, 2018).

Paradigmas de gestién del cambio, los paradigmas que guia la investigaciéon
cuantitativa son el positivismo y el pos positivismo, el cual pretende explicar el
fendmeno en estudio para predecirlo y controlarlo (Ramirez, Laitén y Ruiz, 2017).

La definicion de la variable gestion del cambio segin Dominguez & Giordano
(2009), definieron es la evaluacion y planificacion de los procesos de cambio de tal
forma que, al llevarse a cabo, resulte eficiente de acuerdo a parametros y
metodologia establecida, de manera que resulte en un cambio eficiente; busca
conseguir los objetivos, venciendo todas las resistencias que se presenten.
También, Diaz (2020) define la gestion de cambio como la respuesta a los

problemas que pueda presentas los cambios en la estrategia organizacional. De la



misma forma, Chen, Cerdas y Rosabal (2020) mencionan que las estrategias que
elige implementar la organizacion son las que derivan en el cambio estratégico. Las
organizaciones requieren de cambios periddicos, debido al avance tecnoldgico, las
formas de produccion, de organizacion, de los canales de venta, las competencias
laborales y los habitos (Duque y Paiva, 2020). Se mire por donde se mire, siempre
habrd cambios en el entorno que deben estar preparadas para incorporarse a
dichas permutas, e inclusive lograr anticiparse, es la Unica presentacién de alcanzar
el éxito. Si la organizacion no se renueva de manera permanente, no podra
sobrevivir a este mundo competitivo (Recuenco, 2020).

Ademas, a cerca de las etapas del cambio organizacional, podemos
mencionar que el cambio no es f4cil, en principio, las mismas personas dificilmente
estan dispuestas a asumir el esfuerzo que se requiere para ello y, aun asi, es muy
facil volver a lo que ya estaba establecido antes del cambio. Kurt (1946, citado por
Garcia (2020) estableciéo un proceso mediante el cual, se puede establecer un
proceso de cambio efectivo y duradero de manera adecuada, mediante estos tres
pasos: (a) Descongelamiento: Es la etapa en la que se llega el nivel de
insatisfaccion que obliga a la decision por el cambio. Se revisan, generan y
consolidan las opciones y fuerzas a favor del cambio. La motivacion, la ansiedad y
preocupacion son suficientemente altos para justificar los costos que implican aun
cambio, (b) Cambio: En esta etapa es donde se inicia con las modificaciones que
se han planeado, se debe empezar con aquellos cambios que son mas faciles de
implantar, pasando luego a los que requieren mayor atencién y complejidad. Es en
esta etapa en la que se corren los mayores riesgos de error, y es donde la alta
gerencia debe poner mayor atencion, al ser la etapa mas larga y costosa y (c)
Nuevo Congelamiento (Consolidacion Del Cambio): En esta fase es en la que se
crean las nuevas condiciones y en donde se busca garantizar que los cambios
establecidos se mantengan y asegurarse el buen desempefio en este nuevo
ambiente. La alta gerencia en esta fase debe tomar el rol protagonico para apoyar
esta nueva etapa y evitar retrocesos hacia las etapas previas en a la
implementacion de los cambios, pues incluso podria llevar al fracaso de la
organizacion.

Primera dimension: Liderazgo segun Domingo & Giordano (2009) los

estudios sefialan al liderazgo como el proceso mediante el cual se influencia



positivamente desde un individuo hacia un grupo de personas con la finalidad de
lograr un objetivo comuan. Por otro lado, Puertas, Sotelo y Ramos (2020) que el
liderazgo cumple un rol importante en el proceso de cambio, pues el liderazgo
establece la vision que se quiere para la organizacion en el futuro, el liderazgo
comunica y motiva a los subordinados a librar los obstaculos que aparezcan en el
proceso de transformacion.

Indicadores: Visién compartida, segin Crespo (2020) a través de este
indicador se busca medir cual es el grado en que los lideres estdn comprometidos
con la propuesta de cambio de la organizacion. Se evalla en qué grado se tiene el
compromiso para apoyar dicho proceso en el grupo de personas involucrados.
También, Habilidades de liderazgo, Sepulveda y Molina (2019) trata de mostrar cual
es el grado de habilidades que muestran los lideres de acuerdo a su grado de
responsabilidad. Es importante que en las organizaciones exista un plan para ir
capacitando y a los jévenes, quienes iran absorbiendo capacidades y experiencia
para ser los lideres que lleven adelante los procesos de cambio. Ademas,
Confianza, Marin y Quintero (2018) se define como el grado de confianza que
proyectan los lideres hacia las personas de la organizacion, que le permita de parte
de ellos la cooperacion necesaria para llegar a implementar los procesos de
cambio. Este aspecto es importante debido a que se necesita que las personas
crean en sus lideres, para que larelacion de confianza perdure alo largo del tiempo.
De la misma forma, Trabajo en equipo, segun Guinez, Maragafi y Gomar (2018) el
cual define el grado en que los lideres logran fomentar la colaboracion entre los
individuos que conforman el grupo, el apoyo mutuo es necesario para el logro de
los objetivos. Para lograr estos objetivos, el lider debe lograr la colaboracion no solo
entre los componentes de un grupo, sino también con otras areas, puesto que los
departamentos de una organizacién se encuentran interrelacionados. Ademas,
Agentes de Cambio, segun Roa, Dulcic, Carrizo, Alcayaga y Carmona (2018) se
parte de la premisa que los lideres deben encontrarse en todos los niveles y en
todas las areas, de forma que se convierten en el hilo conductor entre todas las
areas gue se necesitan para los cambios propuestos. Es por ello, que es necesario
gue los lideres tengan coordinacién tanto con los trabajadores a su cargo, como
con los gerentes o directivos que estan directamente involucrados en la toma de

decisiones.



Segunda dimensién: Persona segun Dominguez & Giordano (2009)
expresaron que las personas que tiene motivacion, capacitacion, y reconocimiento
son aquellas que trabajan mejor y se alinean con los proyectos de la organizacion.
Ademaés, Johnson (2017) sefialé que es vital establecer el aporte que estas
personas pueden brindar en el establecimiento de los objetivos, principalmente en
aquellos que tengan que ver con los procesos de transformacion que se tienen
programados. También, Rodriguez (2020) menciona que son las personas quienes
finalmente deben aceptar e instaurar los cambios en las organizaciones, es por ello
gue se hace necesario que se les motive, se les involucre y se logre el compromiso
de estas para alinearlas a los objetivos de la organizacion.

Indicadores: Motivacion segun Giraldo (2018) menciona como el grado en
gue las personas se sienten motivadas para alinearse a los cambios programados
por la organizacion. Podemos visualizar ello, en el impulso positivo de la persona
para realizar las acciones requeridas, en busqueda de la mejora continua, tanto
personal como en el plano colectivo para conseguir los objetivos organizacionales.

De la misma forma, Habilidades, conocimientos y aptitudes segun Mora,
Urquijo y Ramirez (2018) es el grado de conocimientos, habilidades y aptitudes que
tienen los integrantes de una organizacion, lo cual es necesario para aplicar las
competencias y experiencia que a su vez le permite generar nuevos conocimientos
durante el proceso de cambio. Ademas, Confianza entre pares segun Martinez,
Carrasco y Bull (2018) se mide a través de la confianza que existe entre personas
del mismo nivel. Es necesario la busqueda de no defraudar al otro, lo que impulsara
la cooperacién mutua para aportar en el proceso de cambio. En cuanto alos Valores
compartidos segun Ramirez (2017) es un indicador que busca alinear los valores
individuales de las personas con los calores de la organizacion. Este analisis se
centra en verificar y medir las convicciones personales, sobre lo que es correcto y
deseable y como estos valores se aplican en la vida diaria dentro de la organizacién
y como se alinea a los objetivos.

Tercera dimension: Comunicacion, es el proceso de los flujos de informacion
entre emisor y receptor, puede ser un sistema de simbolos que se entiende entre
ambas. Asimismo, Domingo & Giordano (2009) menciona que, en muchas
ocasiones, la comunicacion del emisor tiene como objetivo la modificacion de

conducta del receptor, es decir, busca que este ultimo aprenda. Es por ello que se
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da la importancia muy alta a la comunicacion para el cambio estratégico en las
organizaciones.

Indicadores: Canales y medios de comunicacién segun Lépez (2019) es el
indicador que trata de mostrar los medios a través de los cuales se divulga la
informacion, y ademas si estos mensajes son los correctos y son adecuadamente
usados, es un aspecto relevante en todo proceso de cambio organizacional.
Ademas, Comunicacion de la visién segun Arévalo y Ortiz (2019) es el indicador
gue trata de medir hasta que nivel, es recibido por todos los trabajadores la vision
del cambio que se busca. Es necesario saber cual es el nivel de entendimiento de
los procesos, si son conscientes del cambio y si los lideres estan involucrados
plenamente con este proceso, para poder enmarcarlos dentro de la vision de
cambio de la organizacion. También, Comunicacién para el cambio segun Enghel
(2017) mediante este indicador, recabamos el nivel de comunicacion que se utiliza
para impulsar el cambio en la organizacion. Si la comunicacion tiene una
retroalimentacion efectiva, es decir tanto de manera ascendente como
descendente, se pueden lograr los objetivos de manera mas certera y con mucho
menor incertidumbre.

Cuarta dimension: Estructura y procesos segun Domingo & Giordano (2009)
precisaron que la estructura como un conjunto de todas las areas de trabajo y su
coordinacion entre cada una de ellas. Ademas, Johnson (2017) manifestd que la
estructura organizacional muestra la manera como se dividen los roles de cada
personay de cada area, y como deben cumplir estos roles con el mayor rendimiento
a favor de los objetivos de la organizacion. También, Indicadores: Claridad en la
definicion de roles segun Zych, Beltran, Ortega y Llorent (2018) este indicador trata
de mostrar que tan claras son las funciones por cada persona y por cada
departamento asignado. Es fundamental que estas funciones o roles sean
comprendidos y aceptados por cada miembro de la organizacion. Ademas,
Flexibilidad de la estructura segun Larios, Muiioz y Gomez (2018) mencionan el
grado en que las organizaciones facilitan la adaptacion a los nuevos cambios y
roles. Que cada persona y area logre adaptarse a las nuevas tareas de manera
mas eficiente, asumiendo el cambio para el desarrollo organizacional. Ademas,
Flexibilidad de los procesos segun Villaquiran, Molano, Portilla'y Tello (2020) Es el

grado en que los procesos se encuentran mas aptas para recibir los cambios
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propuestos. Estos procesos deben facilitar a las personas y areas la adaptacion y
mejorar la eficiencia para la ejecucion de nuevas tareas.

Definicion de la variable desarrollo profesional segun Martinez y salanova
(2003) es laformacion de capacidades y el desarrollo del potencial de las personas,
a través de la autoexigencia que le permita mejorar sus habilidades, ampliar su
conocimiento y aptitudes. Es importante que el conocimiento sea transmitido de
manera correcta, pues lo contrario conlleva a perjuicios que se traducen finalmente
en costos, como son los accidentes laborales, la mala atencion a los clientes
internos y externos, y en general, la baja productividad. Asimismo, Bonal, Valcéarcel
y Roger (2020) definieron que son espacios donde el colaborador despliega sus
habilidades para demostrar sus capacidades frente a sus responsabilidades y con
ello se van ganando un espacio en la aceptacion de los grupos de trabajo con los
cuales desempenfara sus funciones. Ortega y Jara (2019) aplican las herramientas
tecnologias para poder interactuar entre los participantes y concretar acciones.
También, Pereira, Castro, Cordova y Apolo (2019) el desarrollo de las habilidades
de los colaboradores dependera de una constante predisposicién para aprender
nuevos procesos mediante capacitaciones que le permitan perfeccionar sus
desemperios y con ello gana la empresa, ya que le colaborador sera mas eficiente.
Valdivieso y Angeles (2016) sostuvieron que manifestaron que el profesional debe
contar con las cualidades de conocimiento para obtener resultados dables luego
incorporar en el proceso de desarrollo de las actividades diarias. Asimismo, Favaro
y Lagos (2020) puntualizaron que si un profesional esta en constante actualizacion
de las estrategias modernas en la ensefianza mejorara el rendimiento laboral,
logrando mejores resultados en su quehacer.

Oyarce, Mufioz, Valderrama y Valqui (2020) es la formacién de capacidades
y el desarrollo del potencial de las personas, a través de la autoexigencia que le
permita mejorar sus habilidades, ampliar su conocimiento y aptitudes. Es
importante que el conocimiento sea transmitido de manera correcta, pues lo
contrario conlleva a perjuicios que se traducen finalmente en costos, como son los
accidentes laborales, la mala atencién a los clientes internos y externos, y en
general, la baja productividad. Ademas, Gallegos, Solis, Procel y Loaiza (2020) se

considera a las personas que desean incrementar su profesionalizacion para la
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mejora de su desempefio, y se convierte en un indicador para poder contar con
accesos al mundo laboral

Primera dimension: Auto exigencia segun Martinez y Salanova (2003)
definieron como la exigencia que tiene cada persona y que no toma en cuenta las
dificultades del proceso sino el objetivo, es enfocarnos en lograr nuestra meta
personas evitando la autocritica que muchas veces resulta destructiva.

Indicadores: Autoexigencia racional segun Torres (2019) menciona que la
autoexigencia racional es la que ayuda en la mejora sin afectar el proceso
sicologico, cuidando la salud mental de individuo. Por ello, podemos decir que la
autoexigencia racional busca lograr los objetivos de mejora personal, pero de
manera medida o moderada que no afecte la salud sicologica del individuo.
También, el reconocimiento segun Verdn (2019) menciona al reconocimiento como
el acto de identificar a si mismo dentro de algo que se desarrolla, ademas de recibir
esa identificacion por parte de la organizacion, el cual se puede mencionar que es
un reconocimiento social de sus capacidades como individuo en determinada
categoria. Del mismo modo, Virtud, segun Gallego y Vidal (2018) sostiene que es
un habito de las personas que tratan de minimizar sus defectos y maximizar sus
virtudes, lo hacen por cuenta propia, equilibrando los sentimientos pasionales y las
acciones que esta dispuesta a realizar de manera equilibrada.

Segunda dimensién: Superacion laboral segin Martinez y Salanova (2003)
definieron como el esfuerzo que realiza la persona para mejorar en los aspectos
multidimensionales de su vida laboral, como son las de disciplina, esfuerzo,
responsabilidad, decision. Esto se logra con una decision consciente tomando en
cuenta las limitaciones y las condiciones que son necesarias para esta mejora
profesional.

Indicadores: Disciplina seguin Martinez y Aguero (2020) se entiende como el
desarrollo del orden y autocontrol de las personas basados en un conjunto de
normas y reglas. Permite el incremento de la autoestima y seguridad individual. De
igual forma, Voluntad segun Leyva y Bonal (2020) definimos como la accion
inmediata a la reflexion racional, que nos impulsa a satisfacer las necesidades
primordiales del ser humano. Puede generar un conflicto interno, al contrapesar lo
racional con el accionar, pero la voluntad muchas veces prevalece por encima de

la razén. Igualmente, Dedicacion segun

13



La dedicaciéon consiste en el sentido de aplicacion al trabajo, es un sentido de
esfuerzo, inspiracion, orgullo y entusiasmo al ejecutar las tareas encomendadas.

Tercera dimension: Desempefio laboral segun Martinez y Salanova (2003)
precisaron como el proceso de planificacion de y establecimiento de metas a ser
cumplidas y que nos brindan puntos a ser medidos y revisados de ser necesarios,
para una mejora continua y reconocimiento de la labor.

Indicadores: Formacién, para Chavez (2020) la define como el empefo que
pone una persona para poder lograr mejorar sus capacidades en un determinado
ambito laboral. EI comportamiento de esta persona en su puesto de trabajo esta
ligado directamente a cumplir sus funciones y son determinantes para su formacion
y su autorrealizacion. Ademas, Capacidad segun Acosta (2020) de manera general,
podemos definir la capacidad como la aptitud de las personas de lograr derechos y
posibilidad de adquirirlos y por si misma y obrar en ese sentido. También,
Aprendizaje segun Aparicio y Ostos (2021) mencionan que el aprendizaje es
adquirir nuevos conocimientos, a partir de diferentes factores, como el
autoaprendizaje, desde un libro, un video, o también desde un docente, que le
permitan descubrir cosas nuevas, o ampliar los conocimientos que ya tiene con la

colaboracion de otras personas o el resultado de investigaciones previas.
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1. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacién: fue basica, segin Sanchez y Reyes (2015) es aquella
gue busca poner a prueba unateoria con escasa o ninguna intencion de aplicar sus
resultados a problemas practicos. Es decir, el investigador se preocupa por el
desarrollo del conocimiento cientifico y no se le exige que explique la implicacion
préactica de su estudio.

Disefio de investigacion: el disefio fue no experimental, porque no se realiza
ningun tipo de manipulacion y de corte transversal, porque las variables se miden
en un unico tiempo determinado (Hernandez y Mendoza, 2018, p.150). El esquema

es el siguiente:

V1

|
|

e
\VZ

Donde:
n : Muestra de estudio
V1 : Gestion del cambio
V2 : Desarrollo profesional
r : Correlacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018) los autores mencionaron que el enfoque es
cuantitativo, porque se realiza la recoleccion de datos pararesponder las preguntas
plantadas y comprobar las hipétesis establecidas.

Al respecto, Bernal (2016), indic6 que el método de investigacion es
hipotético deductivo, es el conjunto de teorias y conceptos basicos, elaborando en
forma deductiva las consecuencias empiricas de las hipdétesis y tratada falsearla
para reunir informacion pertinente, es decir busca la solucion a problemas
planteados.

El nivel es descriptivo correlacional, busca identificar el grado de correlacion
gue existe, es decir, su finalidad es: si la primera variable aumenta de la misma

forma la segunda variable aumentar (Sanchez y Reyes, 2016).
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3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de gestion del cambio

Gestién del Cambio, busca facilitar y conseguir la implementacién exitosa de los

procesos de transformacion, lo que implica trabajar con y para las personas en la

aceptacion y asimilacion de los cambios y en la reduccién de la resistencia

(Dominguez & Giordano, 2009).

Definicion operacional de gestién del cambio

Serepresenta las dimensiones de la gestion del cambio, que esta representada por

cuatro dimensiones, quince indicadores la cual es medida por un cuestionario

conformado por 30 preguntas y la escala de medicién es ordinal.

Definicion conceptual de desarrollo profesional

Martinez y salanova (2003) menciona que el desarrollo profesional, es el proceso

continuo marcado por el deseo de superacion del empleado. Es decir, es una etapa

en la que un trabajador se siente satisfecho y feliz con las tareas que desempefa

hacia la institucion.

Definicion operacional de desarrollo profesional

Se considero de acuerdo al autor base tres dimensiones, nueve indicadores la cual

es medida por un cuestionario conformado por 18 preguntas y la escala de

valoracion es ordinal.

La escala ordinal es uno de los niveles de medicion que nos otorga la clasificacion

y el orden de los datos sin que realmente se establezca el grado de variaciéon entre

la escala de medicion ordinal.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Segun Hernandez y Mendoza (2018) definieron que la poblacion es el conjunto de

personas. Por lo tanto, en la investigacion se consideré a todos los trabajadores de

la institucién mencionada un total de 81 trabajadores de la institucion mencionada.
También, Hernandez y Mendoza (2018) precisaron que la muestra es una

parte de la poblacidn, es esta investigacion no se consider6 la muestra de estudio.
Muestreo: Es no probabilistica por conveniencia o intencional. En la presente

investigacion al no contar con una poblacién representativa no se consider6 el

muestreo.

Criterios de inclusion: Se considerd a todos los trabajadores de la institucion

mencionada.
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Criterios de exclusion: Se excluye al personal de limpieza

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

Se utilizé la técnica de encuesta, ya que permite obtener y elaborar datos de modo
rapido y eficaz (Valderrama, 2015).

El instrumento de tipo cuestionario, es el mecanismo que usa el investigador
para recolectar y registrarla informacion, formularios, pruebas, test, escala de
opinion y lista de cotejo (Sanchez y Reyes, 2016)

La Validez del instrumento, sefial6 Soto (2014) es la eficacia con que un
instrumento mide lo que se pretende. También, se define como el grado en que un
instrumento realmente pretende medir la validez. Es decir, en la presente
investigacion la validez fue realizado mediante juicio de experto que esta constituida
por los doctores y magister de la casa de estudio, quienes dieron como tres criterios
gue son: relevancia, pertinencia y claridad, para determinar que es aplicable. De la
misma manera, se menciona a los expertos realizados: Mg. Daniel Armando
Céardenas Canales y Dr. Nerio Janampa Acuiia.

La confiabilidad de un instrumento de medicién se determinaar mediante
diversas técnicas y se refieren al grado en la cual su aplicacion repetida al mismo
sujeto produce iguales resultados (Valderrama, 2015). Es decir, se aplicO una
prueba piloto a 20 trabajdores de una institucion que cuenta con las mismas
caracteristicas que la unidad de analisis para prevalecer su fiabilidad mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach. Asimismo, los resultados de la confiabilidad fueron
de la gestion del cambio que fue: 0.937 que es una alta confiabilidad y el desarrollo
profesional de 0.854 que es de fuerte confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Una vez establecida la realidad problematica, se realizé la operacionalizacion de
las variables para establecer los problemas especificos, objetivos e hipétesis. Se
ejecuto a realizar el permiso a la persona encargada mencionada para realizar la
aplicacion de muestra de estudio mediante el formulario google para recoger
informacion de los encuestados de las Instituciones mencionada, para proceder el
procesamiento de los datos.

3.6 Método de anédlisis de datos

Se realiz6 el vaciado de datos de las encuestas aplicadas de los colaboradores

para dar respuesta al objetivo e hipotesis e utilizd Excel y SPSS, donde se

17



detallaron la suma de las variables y de las dimensiones, la hipotesis de demostré
mediante la prueba es no paramétrica (Rho de Spearman)

3.7 Aspectos éticos

Se enmarco detalladamente percibiendo la guia de la Universidad establecida por
la comision de grados y titulos aprobada por la comision de la casa de estudio por
la Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion N° 011- 2020-VI-UCV donde se

consider6 para realizar el uso del turniting.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos
Tabla 1

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable gestion del

cambio.
Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 5 6,2%
Regular 50 61,7%
Buena 26 32,1%
Total 81 100%
Figura 1

Niveles de gestion del cambio.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Gestion del cambio

Se observa que el 61.7% de los encuestados manifiestan que gestion del

cambio es regular, el 32.1% de los encuestados sefalan que la gestion del cambio

es buena y el 6.2% de los encuestados muestran que la gestion del cambio es

deficiente.
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Tabla 2
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 3 3,7%
Regular 52 64,2%
Buena 26 32,1%
Total 81 100%

Figura 2

Niveles de liderazgo.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Liderazgo

Teniendo en cuenta los resultados, el 64.2% de los encuestados opinan que
el liderazgo es regular, el 32.1% de los encuestados sefialan que es buenay el 3

% de los encuestados expresan que el liderazgo es deficiente.
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Tabla 3
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension de recursos

humanos
Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 7 8,6%
Regular 43 53,1%
Buena 31 38,3%
Total 81 100%
Figura 3

Niveles de la dimensién recursos humanos.

Porcentaje

Deficiente Reqgular Buena

Recursos humanos

Teniendo en cuenta los resultados, el 53.1% de los encuestados sefialan
gue los recursos humanos, el 38.3% de los encuestados presentan que es buena

y 8.6% de los encuestados indican que los recursos humanos son deficientes.
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Tabla 4
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensiéon comunicacion.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 4 4,9%
Regular 46 56,8%
Buena 31 38,3%
Total 81 100%

Figura 4

Niveles de la dimensidbn comunicacion.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Comunicacién

Teniendo en cuenta los resultados, el 56.8% de los encuestados expresan
gue la comunicacion es regular, el 38.3% de los encuestados manifiestan que la
comunicacién es buenay el 4.9% de los encuestados sefialan que la comunicacion

es deficiente.
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Tabla 5
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension estructura de

proceso.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 22 27,2%
Regular 47 58%
Buena 12 14,8%
Total 81 100%
Figura 5

Niveles de la dimensién estructura de proceso.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Estructuray proceso

Teniendo en cuenta los resultados, el 58% de los encuestados manifiestan
gue la estructura de proceso es regular, el 27.7% de los encuestados muestran que
es deficiente y el 14.8% de los encuestados opinan que la estructura y proceso es

buena.
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Tabla 6
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable desarrollo

profesional.
Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 20 24,7%
Regular 37 45,7%
Buena 24 29,6%
Total 81 100%
Figura 6

Niveles de la variable desarrollo profesional.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Desarrollo profesional

De acuerdo a los resultados, se percibe que el 45,7% de los encuestados
declaran que el desarrollo profesional se encontré en el nivel regular, el 29,6% de
los encuestados afirman que fue buena y el 24,7% de los encuestados revelaron

gue el desarrollo profesional se encontro en el nivel deficiente.
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Tabla 7
Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimension exigencia.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 11 13,6%
Regular 38 46,9%
Buena 32 39,5%
Total 81 100%

Figura 7

Niveles de la dimensidn exigencia.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Exigencia

De acuerdo a los resultados, se percibe que el 46,9% de los encuestados
declaran que la dimension exigencia es regular, el 39,5% de los encuestados
expresan es buena y el 13,6% de los encuestados revelaron que la dimensién

exigencia es deficiente.
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Tabla 8
Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimensién superacion profesional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 16 19,8%
Regular 40 49,4%
Buena 25 30,9%
Total 81 100%

Figura 8

Niveles de la dimensidén normativa legal.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Superacién profesional

De acuerdo a los resultados, se percibe que el 49,4% de los encuestados
afirman que la dimension superacion profesional es regular, el 30,9% de los
encuestados expresan es buena y el 19,8% de los encuestados revelaron que es

deficiente.

26



Tabla 9
Frecuencia y porcentaje de los niveles de la dimensién desempefio profesional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 17 21%
Regular 37 45.7%
Buena 27 33,3%
Total 81 100%

Figura 9

Niveles de la dimensién desempefio profesional.

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Desemperio profesional

De acuerdo a los resultados, se percibe que el 45,7% de los encuestados
afirman que la dimension desempefio profesional es regular, el 33,3% de los
encuestados expresan es buena y el 21% de los encuestados revelaron es

deficiente.
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Tabla 10

Tabla de cruzada de gestion del cambio y desarrollo profesional.

Desarrollo profesional

Deficiente Regular Buena Total
Gestion del cambio Deficiente 1 4 0 5
1,2% 4,9% 0,0% 6,2%
Regular 16 21 13 50
19,8% 25,9% 16,0% 61,7%
Buena 3 12 11 26
3,7% 14,8% 13,6% 32,1%
Total 20 37 24 81
24, 7% 45, 7% 29,6% 100,0%
Figura 10
Niveles de la gestion del cambio y desarrollo profesional.
Desarrollo
profesional
M Deficients
W Regular
W EBuena

Recuento

Deficiente Regular Buena

Gestion del cambio

De acuerdo a los resultados el 4.9% indican que las variables son deficientes y

regular, el 25.9% de los encuestados sefialan la gestion del cambio y desarrollo

profesional es regular, el 14.8% de los encuestados expresan que la gestion del

cambio y desarrollo profesional es buena y regular.
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Tabla 11
Tabla de cruzada de la gestion del cambio y la exigencia.

Exigencia
Deficiente Regular Buena Total
Gestion del cambio Deficiente 1 4 0 5
1,2% 4,9% 0,0% 6,2%
Regular 6 27 17 50
7,4% 33,3% 21,0% 61,7%
Buena 4 7 15 26
4,9% 8,6% 18,5% 32,1%
Total 11 38 32 81
13,6% 46,9% 39,5% 100,0%

Figura 11
Niveles de la gestion del cambio y la exigencia.

Exigencia

M Deficients
WRegular
WBucena

Recuento

Deficiente Regular Buena

Gestion del cambio

De acuerdo a los resultados el 4.9% de los encuestados expresan la gestion del
cambio y la exigencia es deficiente y regular, el 33.3% de los encuestados
manifiestan que la gestion del cambio y exigencia es regular y el 18.5% de los

encuestados presentan que la gestion del cambio y exigencia es buena.
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Tabla 12
Tabla de cruzada de la gestion del cambio y la superacion profesional

Superacion profesional

Deficiente Regular Buena Total
Gestion del cambio Deficiente 1 4 0 5
1,2% 4,9% 0,0% 6,2%
Regular 12 24 14 50
14,8% 29,6% 17,3% 61,7%
Buena 3 12 11 26
3,7% 14,8% 13,6% 32,1%
Total 16 40 25 81
19,8% 49,4% 30,9% 100,0%

Figura 12
Niveles de la gestion del cambio y la superacion profesional.

Superacion
profesional
[ Deficients

W Regular
M Buena

Recuento

Deficiente Regular Buena

Gestion del cambio

De acuerdo a los resultados el 4.9% de los encuestados expresan la gestion del
cambio y la superacién profesional es deficiente y regular, el 29.6% de los
encuestados manifiestan que la gestion del cambio y la superacion profesional es
regular y el 14.8% de los encuestados presentan que la gestion del cambio y

superacion profesional es buena y regular.
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Tabla 13
Tabla de cruzada de la gestion del cambio y el desempeiio profesional.

Desempefio profesional

Deficiente Regular Buena Total
Gestion del cambio Deficiente 1 3 1 5
1,2% 3,7% 1,2% 6,2%
Regular 8 24 18 50
9,9% 29,6% 22,2% 61,7%
Buena 8 10 8 26
9,9% 12,3% 9,9% 32,1%
Total 17 37 27 81
21,0% 45,7% 33,3% 100,0%

Figura 13
Niveles de la gestion del cambio y el desempefio profesional.

Desempefio
profesional
E Deficients

W Regular
Buena

Recuento

Deficiente Regular Buena

Gestion del cambio

De acuerdo a los resultados el 3.7% de los encuestados expresan la gestion del
cambio y el desempefio profesional es deficiente y regular, el 29.6% de los
encuestados manifiestan que es regular y el 12.3% de los encuestados presentan

gue la gestién del cambio y el desempefio profesional es buena y regular.
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4.2 Prueba de normalidad

Tabla 14

Resultados de la prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Gestion del cambio ,098 81 ,000
Liderazgo , 107 81 ,003
Recursos humanos 121 81 ,005
Comunicacion ,109 81 ,001
Estructura y proceso ,075 81 ,000
Desarrollo profesional ,127 81 ,002
Exigencia , 102 81 ,001
Superacion profesional , 144 81 ,000
Desempefio profesional ,164 81 ,000

En la tabla 16, se percibe que los resultados son p menor que 0.05, lo cual indica
gue proviene de una distribucion no normal y la prueba estadistica a usarse debera

ser no paramétrica: Prueba de Rho de Spearman.
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4.3 Andlisis inferencial

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion del cambio y el desarrollo profesional de los

trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.

Ha: Existe relacion entre la gestion del cambio y el desarrollo profesional de los

trabajadores de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.

Tabla 15
Prueba de correlacion entre gestion del cambio y desarrollo profesional.

Gestion del Desarrollo
cambio profesional
Rho de Spearman  Gestion del cambio Coeficiente de correlacion 1,000 ,601™
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Desarrollo profesional ~ Coeficiente de correlacion 601 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Interpretaciéon: Se determina que el grado de relaciéon es de 0,601, por lo que se
afirma que existe un nivel de correlacion positiva moderada, (p<0,005); si existe
relacion significativa entre la gestion del cambio y el desarrollo profesional de los

trabajadores de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la gestion del cambio y la exigencia de los trabajadores

de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.

Ha: EXxiste relacion entre la gestion del cambio y la exigencia de los trabajadores

de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.

Tabla 16
Prueba de correlacion entre la gestién del cambio y la exigencia.

Gestion del
cambio Exigencia
Rho de Spearman Gestion del cambio Coeficiente de correlacion 1,000 627
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Exigencia Coeficiente de correlacion 627" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Interpretacion: Se determina que es de 0,627, por lo que se afirma que existe un
nivel de correlacién positiva alta, (p<0,005); si existe relacion significativa entre la
gestion del cambio y la exigencia de los trabajadores de una institucion

Penitenciaria de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la gestion del cambio y la supervision laboral de los

trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.

Ha: Existe relacién entre la gestion del cambio y la supervision laboral de los

trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.

Tabla 17
Prueba de correlacion entre la gestion del cambio y la superacion profesional.
Gestion del Superacion
cambio profesional
Rho de Spearman  Gestion del cambio Coeficiente de correlacion 1,000 564"
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Superacion profesional  Coeficiente de correlacion 564" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Interpretacién: Segun la tabla 19, se determina que, es de 0,564, por lo que se
afirma que existe un nivel de correlacion positiva moderada, (p<0,005); si existe
relacion significativa entre la gestion del cambio y la supervision laboral de los

trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la gestion del cambio y el desemperfio laboral de los

trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.

Ha: Existe relacion entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los

trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima, 2021.

Tabla 18
Prueba de correlacion entre la gestién del cambio y el desempefio profesional.

Gestion del Desempefio
cambio profesional
Rho de Spearman  Gestion del cambio Coeficiente de correlacion 1,000 ,485™
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
Desempefio profesional Coeficiente de correlacion ,485™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Interpretacién: Se determina segin Rho de Spearman que es de 0,485, por lo que
se afirma que existe un nivel de correlacion positiva moderada, (p<0,005); si existe
relacion significativa entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los

trabajadores de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.
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V. DISCUSION

De acuerdo los resultados se arribaron que el 61.7% manifiestan que gestion del
cambio es regular y el 45,7% declaran que el desarrollo del tipo profesional se
encontrd en el nivel regular. Concluyé que hay una relacion con un valor de (r =
0.601) relacion positiva del tipo moderada. Hay una coincidencia con el estudio de
Huayre (2020) quien obtuvo una correlacion con un valor de 0.884, mostrando una
relacion positiva del tipo fuerte. Se basa en las ideas de Dominguez & Giordano
(2009) sostiene que es una manera de como responde la empresa frente a
dificultades que puedan surgir en medio de los procesos, ante ello debe poder
realizar cambios, siempre dandose cuenta de lo que necesita y de los riesgos que
este asume al implementarlos. También, Chen, Cerdas y Rosabal (2020) quienes
manifestaron que la decision que asume una persona para realizar cambios dentro
de su existencia, es aquella de la que tiene conciencia que es inevitable el
aprendizaje de los procesos donde debe adaptarse a los nuevos cambios, con esas
nuevas habilidades esta en la posibilidad de adaptarse al nhuevo mercado. De la
misma forma, Duque y Paiva (2020) indicaron que todo cambio se percibe como
una incomodidad, que hace salir de la rutina; es el momento de aparecer
resistencias, la falta de apoyo, el desinterés y a veces el conflicto. Ademas,
Recuenco (2020) sostiene que implementar cambios debe hacerse en base a un
analisis del entorno y poder identificar las que necesitan ser atendidas, al inicio con
las fortalezas que pueda contar la empresa caso contrario se debe ver la reparticion
de los recursos para la implementacion d ellos procesos que van a mejorar la
realidad de la empresa, los cuales deben ayudarle a anticipar las dificultades que
puedan a aparecer.

En referencia a la hipotesis especifica 1, muestra una relacién con un valor
de (r = 0.627) muestra relacion positiva del tipo moderada. Hay una similitud con
los resultados de la tesis de Hencke, Palomino, Terrones y Agama (2020) se arrib6
gue el desarrollo profesional se obtuvo 97,5% en el nivel medio y 2,5% en el nivel
alto. Asimismo, (a) el indice de Nagelkerke comprobd que la inteligencia emocional
y el clima laboral influye en un 9,21% en el fortalecimiento del &mbito profesional
de los colaboradores CORPAC 2020. Se asemeja a las investigaciones de Del
Aguila (2019) con un valor de = 0.861, se sustenta en las ideas de Dante (2018)

concluyé que la auditoria de conocimiento, se convierte en un guia para el
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desarrollo profesional, la mejora de los procedimientos de la empresa y el
crecimiento de las competencias profesionales dentro de cada area. Con el
conocimiento de las ventajas y desventajas, la organizacion se ha visto beneficiada
la plataforma de decisiones estratégicas. Se apoy0 a la teoria de Martinez y
Salanova (2003) sefialaron que son cualidades que posee una persona que trabaja
de manera eficiente para la empresa, donde da mucho de su tiempo y su
creatividad, este tipo de colaboradores son los que ayudan al logro de las metas.

Sobre la hipotesis especifica 2, muestra una relacion con un valor de (r =
0.564) relacion moderada, mostrando una relacion entre la gestion del cambio y la
supervision laboral de los trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima,
2021. Se asemeja a los estudios de Yatto (2018) donde el 36.7% muestra un valor
de bueno en la cultura de la organizacion y la gestidon relacionada al cambio, el
26.7% regular de las dos variables. Guarda relacién con las ideas de Sangra,
Esteves y Seijo (2018) menciona la importancia que tienen el adestramiento en el
uso y aplicacion de las TIC en los procesos que se aplican dentro de la empresa,
ya que se ha demostrado que se tiene resultados favorables. Se baso a la teoria
de Martinez y salanova (2003) sefialaron que el crecimiento del ambito profesional
en los colaboradores es esencial, ya que motiva a los miembros del equipo en
seguir aprendiendo de manera que buscan capacitarse mas seguido para poder
crecer de manera profesional, es por ello que es importante que las empresas
establezcan lineas es de carrera dentro de la empresa.

En referencia a la hipétesis especifica 3, muestra una relaciéon de (r = 0.485)
relacion moderada, mostrando una relacion entre la gestion del cambio y el
desemperio laboral de los trabajadores de una institucion Penitenciaria de Lima,
2021. se parece a las ideas de Giraldo y Llovera (2018) muestra que el nivel del
crecimiento profesional es adecuado comparado con el desempefio laboral que es
inadecuado con un 73.5 %. Los colaboradores muestran un nivel inadecuado en
cuanto a sus rasgos profesionales; no existe un personal con adecuados niveles de
instruccion, ocupando puestos laborales en donde no cumplen con el perfil
profesional requerido, tampoco con habilidades para sobresalir laboralmente,
mucho menos con ganas de conseguir niveles de preparacion para obtener nuevas
responsabilidades y deberes y la institucion no les brinda programas de

capacitacion para aportar nuevos conocimientos y habilidades para desempefiarse
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de manera ¢ptima. Se asemeja al estudio de Castro y Diaz (2021) muestra que la
direccién estratégica resulta indispensable para la innovacién; asimismo, se hace
necesaria para la fidelizacion, la mejora de la productividad, la identificacion y el
bienestar y felicidad de los trabajadores a través de la transmision de conocimiento
y el reconocimiento de liderazgo. Ademas, Moreno (2021) concluy6 este estudio
revelan que existe una relacion significativamente positiva de la gestion del cambio
dentro de la empresa que se encuentra en dificultades. Ademas, se basoé a la teoria
de Martinez y salanova (2003) precisaron el comportamiento de los colaboradores
frente al desarrollo de sus funciones dentro de la empresa dependera de los
acuerdos iniciales que se han tomado desde el inicio. Es por ello que se requiere
de darle estabilidad a los colaboradores para que trabajen de manera calmada y
dejando de lado los pensamientos negativos por quedarse sin trabajo. De esa
manera mostrara un mejor desempefio y concentracion con sus deberes, con ello
se logra la efectividad dentro de la empresa y ayuda a la consecucion de las metas,
por ello el estado emocional de los colaboradores es medular, ya que pueda

enfocarse en sus responsabilidades sin tener otros pensamientos negativos.
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VI. CONCLUSION

Primera: Concluy6 segun la prueba de Rho de Spearman (r = 0.601) indica una
correlacion positiva moderada, asumiendo que existe relacion significativa
entre la gestion del cambio y el desarrollo profesional de los trabajadores

de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.

Segunda: Concluyé segun la prueba de Rho de Spearman (r = 0.627) indica una
correlacion positiva moderada, asumiendo que existe relacion entre la
gestion del cambio y la exigencia de los trabajadores de una instituciéon

Penitenciaria de Lima, 2021.

Tercera: Concluy6 segun la prueba de Rho de Spearman (r = 0.564) indica una
correlacion positiva moderada, asumiendo que existe relacion entre la
gestion del cambio y la supervision laboral de los trabajadores de una

instituciéon Penitenciaria de Lima, 2021.

Cuarta: Concluyo segun la prueba de Rho de Spearman (r = 0.485) indica una
correlacion positiva moderada, asumiendo que existe relacion significativa
entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los trabajadores de

una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al director de una institucion Penitenciaria de Lima, a
mejorar la disposicion al cambio con el fin de probar que tan lejos se puede
llegar con trabajo en equipo y explotando al maximo sus capacidades y

destrezas.

Segunda: Se recomienda al jefe de la institucion realizar talleres de fortalecimiento
para no resistirse al cambio y estar preparada para las nuevas acciones
gue vienen implementando la institucion. De esta manera, es importante
participar en las capacitaciones de los trabajadores con la finalidad realizar
el intercambid y experiencias aprovechando las nuevas actividades que

realizan la entidad.

Tercera: Se recomienda al jefe de las instituciones implementar y desarrollar las
estrategias innovadoras de motivacion tanto intrinseca y extrinseca

dirigidas al personal que laboran.

Cuarta: Se recomienda al director de la institucion mencionada, plantear y ejecutar
estrategias para mejorar el desempefio laboral, ya que se encuentra el
mayor porcentaje en nivel medio. Se debe analizar los factores principales
gue influyen en los motivos o razones de la capacitacion en el profesional;

esperando que puedan realizar mas investigaciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Anexos

Autor:

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del cambio y desarrollo profesional de los trabajadores de una institucién Penitenciaria de Lima, 2021.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

;Cual es la relacion
entre la gestion del
cambio y desarrollo

profesional de los
trabajadores de una
institucién Penitenciaria
de Lima, 2021?

Problemas
Especificos:

¢Cuél es la relacién
entre la gestion del
cambio y la

autoexigencia de los
trabajadores de una
instituciéon Penitenciaria
de Lima, 2021?

¢Cual es la relacion
entre la gestion del
cambio y la supervision
laboral de los
trabajadores de una
instituciéon Penitenciaria
de Lima, 2021?

¢Cual es la relacion
entre la gestion del
cambio y el desempefio
laboral de los
trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021?

Objetivo general:

Determinar entre la
gestion del cambio y el
desarrollo profesional de
los trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021.

Objetivos especificos:

Establecer la relacién
entre la gestion del
cambio y la

autoexigencia de los
trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021.

Identificar la relacion
entre la gestion del
cambio y la supervision
laboral de los
trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021.

Establecer la relacion
entre la gestion del
cambio y el desempefio
laboral de los
trabajadores del Instituto
Nacional  Penitenciario
de San Juan de
Lurigancho, 2021.

Hipotesis general:

Existe relaciéon entre la
gestion del cambio y el
desarrollo profesional de
los trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
gestion del cambio y la
autoexigencia de los
trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021.

Existe relacion entre la
gestién del cambio y la
supervisién laboral de
los trabajadores de una
institucion Penitenciaria
de Lima, 2021.

Existe relacion entre la
gestion del cambio y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
institucion Penitenciaria

de Lima, 2021.

Variable 1: Gestion del cambio

Dimensiones Indicadores items En?gg:ii:ne N:;/%eossy
Liderazgo Visién compartida 1,2
Habilidades de 3,4 Escala: Ordinal
liderazgo Deficiente
Confianza 5,6 30 - 69
Trabajo en equipo 7,8 gg;cslﬁga @ Regular
Agente de cambio 9,10 A veces (3) 70 - 109
Recursos humanos Motivacion 11,12 Casi siempre (4) Buena
Habilidades, 13,14 Siempre (5) 110 - 150
conocimientos
y aptitudes 15, 16
Confianza entre pares 17,18
Comunicacion Canales y medios de 19, 20
comunicacién
Comunicacion de la 21,22
vision
Comunicacién para el 23,24
cambio
Estructura y proceso Claridad en la definicion 25, 26
de roles
Flexibilidad de la 27,28
estructura
Flexibilidad de los 29, 30
procesos
Variable 2: Desarrollo profesional
Dimensiones Indicadores items Esca_la_ 'de Niveles y
medicién rangos
Exigencia Autoexigencia racional 1,2
Exigencia Reconocimiento 3,4 Escala: Ordinal Deficiente
Virtud 5,6 18-41
Superacion profesional Disciplina 7,8 Nunca (1) Ijzg_ugr
Voluntad 9,10 Casi nunca (2)
s Buena
Dedicacion 11,12




A veces (3)
Casi siempre (4)

66 - 90

Siempre (5)
Desempefio profesional Formacion 13,14
Capacidad 15, 16
Aprendizaje 17,18
Nivel - disefio de Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacién
Nivel: Descriptivo | Poblacién censal: | Variable 1: Gestion del cambio
correlacional conformada por un 81 | Técnicas: Encuesta DESCRIPTIVA:
Disefio: No | trabajadores de una | Instrumentos: Cuestionario

experimental de corte
y transversal —

Método: Hipotético —
deductivo

Enfoque: Cuantitativo

institucion
Penitenciaria de Lima,
2021

Autor: Dominguez & Giordano (2009)

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los trabajadores de

una institucion
Penitenciaria de Lima,
2021 .

Variable 2: Desarrollo profesional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Martinez y salanova (2003)

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los trabajadores de una
institucion
Penitenciaria de Lima,
2021 .

Analisis descriptivo simple

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras

- Interpretacion de los resultados
- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Rho Spearman




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion del cambio

procesos

Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
Variable conceptual medicién rango de la
variable
Gestion del Cambio, | Liderazgo Vision compartida 1,2
el cual consiste en Habilidades de 3,4
Gestién del evaluar y planificar liderazgo Escala ordinal
cambio el proceso de Confianza 5,6
cambio para Trabajo en equipo 7,8
asegurar que, si éste Agente de cambio 9,10 Nurfca (1)
se lleva a cabo, se Recursos Motivacién 11,12 iaSI nun(?) (2) o
haga de la forma humanos Habilidades, 13,14 Cai?i?esmpre ) Deficiente
mas eficiente y conocimientos Siempre (5) 30- 69
ygmj.nd.o I(zs y aptitudes 15,16 $Oeg lilgg
procedimientos - -
establecidos; trata g::ef;anza entre 17,18 1]I_30ut-er]1-a50
de vens:ertot:ias las Comunicacién Canales y medios de 19,20
resistencias comunicacion
que se pres.enten ¥ Comunicacion de la 21,22
cons'egl.ur los visién
objetivos Comunicacion para 23,24
planjceados. el cambio
(Dg?;:,r;il;iz’ & Estructura y | Claridaden la 25,26
2009). proceso definicidn de roles
Flexibilidad de la 27,28
estructura
Flexibilidad de los 29,30




Tabla 1

Operacionalizacién de la variable desarrollo profesional

Definicién conceptual Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivel y
Variable medicidn rango de la
variable
Martinez y salanova Exigencia Autoexigencia 1,2
(2003) menciona que Racional
Desarrollo el desarrollo profesional Reconocimiento 3,4 Escala ordinal
profesional “Se refiere a la Virtud 5,6
informacion que un Superacion Disciplina 7,8
personal o estudiante profesional | Voluntad 9, 10 Nunca (1)
tiene Dedicacion 11,12 iaS' nunéa)(z)
acerca del mundo laboral Desempefio Formacion 13, 14 c;’;‘;ie:mpre @ Deficiente
y sus oportunidades de profesional Capacidad 15,16 Siempre (5) 18-41
empleo y que puede ser Aprendizaje 17 18 Regular
indicador de la ’ 42 - 65
preparacién para acceder Buena
al mundo laboral”. 66 - 90

(p.365). Entonces se
puede recalcar que la
informacion que recibe
un profesional es
considerada como
desarrollo.




Anexo 3. Validaciones mediante juicio de experto

=5 UCV

ESCUELA DE FOSTORADD
CERTIFICADDO DE WALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CAMBIO

M DIMEMSIOMNES | items Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: LIDERAZGO i Mo 5i Mo 5i No

Las directivos Iransimilen de fonma sdecuada b vision de ka organi Zacdn.

z Las diectlivos prociuran gue los colaboradores sa sedntan idemificados con la
visahn de la onganizacion.

E] S delega COMaclamen be s nueyas Tasas yio Tunsonas entra 1as
colaborsdones.

4 Sa Promusven cCapacilationes para los colaboradores anke la delagacssn de
MUEas tareas wo funciones.

5 Se loman en cuenta S opaniones v SUgerencias de oS colabaradoras en la
planifecackdn de nuevas estrategias, tareas yo fUNCONES.

B Sa Anbepons a8 necesidades de la onganizacion sobiné Sus pershsching s
[t

T Existe un Foments al rabajo en equips procurando tambesn el apoys entre kos
dilerentes depanamenios de la onganizecibn.

Comparen con kos colaboradores 108 kegros obbensdos por la organizacion.

] Se promueve |a participacitn de los colaboradores en la implementacian y
EFECUCKM de NUEVES asirabegias.

10 | Toman sdio decisiones inbegradas, es decir, como resullado de un consenso
entre todas las Areas de la ofganizasion.

DIMENSION 2: RECURSOS HUMAND i No i Mo i Mo
11 Existe una conformidad con ka parti cipacion en ka implemeniacion de nuevas
esirategias, tareas ywo funciones.
12 La orpaniz scidn reconosce o trabajo dians y el apae de ideas para o impulsas
chel e bio.
13 Consideran e cambio una oporiunidad de mejora para ka organizacsdn y para
los colaboradaores.
14 Se aplican sus conocimienios y experencias para implementar y adoptar
mMuevas compeiencas respacio @ las nuevas taress wWo funciones a-g'gnsﬂas.
15 La inferaccidn entre pares es fuida y cordial, ko que facilita el apoyo &
imecducramienio de las personas en s melas frazadas.
18 Confian en au equipo de rabaps Tacillandd B ejecucion de tanreas
relacionadas & proceso de cambio.
17 Respetan los princpios ¥ nonmas nsthiconaes, 1o gue Tavonece wn ami ente
amonioso dentro de B ongan Zacim.
18 Comprenden y comparten los valores instfucionales, evidenciando en au
Com ponamesnto BB adopsidan de oS mismos.
DIMENSION 3: COMUNICACION i No i Mo i No

18 | Los canales de comunicacidn empleados por la anganizacion son eleciives en
tanto feciilan e acceso répido y seguro a |a informacitn.

Los medios de comunicacstn interna san alraclivos y de facl manejo.

N

Los propdsitos que busca alcanzar la viskdn de |a onganizacidn son claros y
entendibbes.

I T ] N I I I o 1 N 1 7 o B Bt I I I
wl E(H o H[w) W] H k[ K| | x| X kK@ x| H|x| x| K x| [ E[] XX
I e T ] N I I I o 1 N 1 7 o B Bt 1 I T R [

22 | La informiackdn divulgada sobre la visidn es importante para ka organizacsdn y
la ayuda 8 CUmPEr SUS PRopositos v metas.




]

Los aconlecimientos ded proceso de camiblo que van surgendas son
comuncados oporunaments a lodos los que fonman parte de |la organizacion.

E

La infomnaciin brindada sobre e procaso de cambio es completa y esta en
un lenguaje darg y de facil comprension para las personas.

DIMENSION 4: ESTRUCTURA ¥ PROCESD

=
=]
=
=]
=
=]

Se comprende o rol en la organizacin y lo que se espera de ellas.

La comprensian de las especificaciones de cada funcién o tarea nueva
asignada tens un Mmpaco posilivo en &l proceso de Camibio.

La estructura de la organizacion refleja la Vision da la Organizacsdn.

La estructura de la crganizacion facilita el rabajo entre kas dietinlas dreas de
la organizasitn.

Los procesos pinGipales rellefan ka Wision de la Crganizacion.

o I b I e ] B B4
Bl o I et e e ) B B4
El o I I I ) B

BB EY =&

Los procesas admilen modificaciones a fin de adaplarse a nuevas ideas y
exigencias.

Obszervaciones |precisar si hay s uficiencia):
Opinién de aplicabiidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: CARDEMAS CANALES DAMIEL DMIL:.. 07279232

Grado y Especialidad del validador:.. ... MAESTRIA EN DOCENCLA UNIVERSITARIAE INVESTIGACION ...

San Juan de Lurigancho. . 30 de MAYD. del 2021

MG DANIEL CARDENAS CANALES
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ESCIFELA, DE POSTORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESARROLLO PROFESIONAL

'S DIMENSIONES | items Pertinencia’ [Relevancia” Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: EXIGENCIA Si Mo Si No Si No

1 | El personal que labora demuestra su esfuerzo sobre si misma | % e »
para ser cada vez mejor en su desempeno.

2 | Eres una persona con habilidades digital para hacer uso de las | X X i
herramientas tecnoldgicas de la empresa sin dificultades.

3 La implementacidn de las nuevas tecnologias incrementa la x x =
productividad de la institucidn.

4 | La planificacidn es importante para el desarrollo de las x x x
actividades.

5§ | Cuenta con capacidad para generar los cambios mediante la x x x
transformacidn digital.

& | La flexibilidad es importante para los constantes cambios de la | X x x
tecnologia.
DIMENSION 2: SUPERACION PROFESIONAL Si No Si No | Si No

T | Utiliza usted frecuentemente la tecnologia para el desarmrollo x x x
de sus actividades.

8 | Las TIC son utilizadas para promovwver la culiura organizacional | X x x
de su entidad.

9 | Los avances tecnoldgicos lo motivan para capacitarse x x x
constantemente.

10 | La autoexigencia es importanie para lograr tus objetivos_ * * K

11 | El reconocimiento de tus metas logradas en la institucién x *x o
deberia ser recompensadas.

12 | La virtud e= un factor importante para el buen desempefo x x x
labaral.
DIMENSION 3: DESEMPENDO PROFESIONAL Si No Si No | Si No

13 | La disciplina ayuda a lograr a la empresa sus objetives de * * »
manera eficients.

14 | La voluntad es un factor que influye para lograr tus actividades | X X i
de manera constante.




15 | Tu dedicacidn y desempefio en la empresa contribuyen para X X x
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
16 | Es importante que su organizacién cuente con linea de X X x
carrera para su desamollo profesional.
17 | La empresa tiene capacidad econdmica para implementar x x x
programas de desarrcllo profesional.
18 | El uso de la tecnologia facilita su aprendizaje vy mejora su X x x
desempefio laboral.
Observac iones (precisar si hay suficiencia): .
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: CARDENAS CANALES DANIEL DHE...07279232

Grado y Especialidad del validador:

MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVER SITARIA E INVESTIGACION

San Juan de Lurigancho . 30 de MAYOD. del 2021

MG DANIEL CARDENAS CANALES
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PSTULA IF MOSIBAADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CAMBIO

Z

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

ncia?

DIMENSION 1: LIDERAZGO

Si No

No

Los directivos transmiten de forma adecuada la vision de la
organizacion.

X

Los directivos procuran que los colaboradores se sientan
identificados on la vision de la organizacion.

Se delega correctamente l2s nuevas tareas y/o funciones
entre los colaboradcres.

0n A W N -

Se Promueven capacitaciones para los colaboradores ante la
delegacién de: nueves tareas y/o funciones.

Se toman en cuenta las opiniones y sugerencias de los
colaboradores en la planificacién de nuevas estrategias,
tareas y/o funciones

Se Antepone las necesidades de la organizacion sobre sus
perspectivas personales.

Existe un Forento al trabajo en equipo procurando también el
apoyo entre los diferentes cepartamentos de la organizacion,

Comparten con los colaboradores los logros obtenidos por la
organizacion.

® ® N o

Se promueve la partcipacién de los colaboradores en la
implementaciin y ejecucion de nuevas estrategias.

Toman sélo decisiones integradas, es decir, como resultado
de un consenso entre todas las areas de la organizacion.

DIMENSION 2: RECURSOS HUMANO

1

Existe una ccnformidad con la participacion en la
implementacion de nuevas estrategias, tareas y/o funciones.

12

La organizacion reconoce ¢l trabajo diano y el aporte de ideas
para el impukso del cambio.

13

Consideran el cambo una oportunidad de mejora para la
organizacion y para los colaboradores.

14

Se aplican sus conocimienlos y experiencias para
implementar y adoplar nuevas competencias respecto a las
nuevas tareas y/o funciones asignadas.

Activar V}Vindov

Ve a Configuracion j



15

La interaccion entre pares es fluida y cordial. lo que faclita el
apoyo e involucramiento de las personas en las metas
trazadas

16

Confian en su equipo de trabajo faciitando Ia ejecucion de
tareas relacionadas al proceso de cambio.

17

Respetan los principios y normas institucionales, lo que
favorece un ambiente armonioso dentro de la organizacion.

18

Comprenden y comparten los valores institucionales.
evidenciando en su comportamiento |la adopcidn de los

MISMOoS.
DIMENSION 3: COMUNICACION

19

Los canales de comunicacion empleados por la organizacion
son efectivos en tanto facilitan el accaso rapido y seguro a la
informacion.

Los medios de comunicacion mterna son atractivos y de facil
manejo.

¥

Los propositos que busca alcanzar la wision de la
organizacion son claros y entendibles. o

La informacién divulgada sobre la vision es mportante para la
organizacion y la ayuda a cumplir sus propositos y metas.

Los acontecimientos del proceso de cambio que van
surgiendo son « nicados oportunamente a todos los que
forman parte de la organizacion.

13

La informacion brindada sobre el proceso de cambio es
completa y esta en un lenguaje claro y de facil comprension
para las personas.

DIMENSION 4: ESTRUCTURA Y PROCESO

Se comprende el rol en la organizacidn y lo que se espera de
ellas.

La comprension de las especificaciones de cada funcion o

tarea nueva asignada tiene un impacto positivo en el proceso
de cambio.

ueﬂrwl;mdohommimciénmﬂehhmaoh
Organizacién,

La estructura de la organizacion facilda el trabajo entre las
distintas areas de la organizacion.

o 8 8 o

Los procesos principales reflejan la Vision de ka Organizacion.

Activar \



30 | Los procesos admiten modificaciones a fin de adaptarse a x
nuevas ideas y exigencias.,

Observaciones (prec sar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir
Apellidos y nombres del juez validador. JANAMPA ACUNA, NERIO

Especialidad del validador: DOCTOR EN ADMINISTRACION

"Pertinencia:El item cormespande al conoepio bednco formulado,
Rebevancia: El ilem es apicpiado para representar al componenie o
dimensstn especifica del consirucko

ICEaridad: Se enbends sin dficullsd alguna el enurciads del lem, es
conciso, exscho y direcio

Mota Sufciencia, s& dice sullGenca cuando ks items plar teados
son suficientes para medir la dimersion

[

1 No aplicable [ ]
DNI: 28270171

Lima, 10 de junio del 2021
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POULA T POANTTRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESARROLLO PROFESIONAL

DIMENESIONES / items

Pertinencia’ Relevancia’

Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: EXIGENCIA

No

No

No

El personal que labora demuestra su esfuerzo sobwe si misma
para ser cada vez mejor en su desempeno.

X

x

X

Eres una persona con habdidades digital para hacer uso de las
herramientas tecnol¢gicas de la empresa sin dificultades.

La implementacion ce las nuevas tecnologias incrementa la
productividad de fa institucion.

x

X

X

La planificacion es importante para el desarrollo de las
actividades.

Cuenta con capacidad para generar los cambios rmediante la
transformacion digital.

La fiexibiidad es importante para los constantes cambios dela
tecnologia

DHENSIéN 2: SUPERACION PROFESIONAL

No

Utiliza usted frecuentemente |a tecnologia para el desarrollo
de sus actividades.

»

Las TIC son utilizades para promover la cultura organizacional
de su entidad.

consiantements.

.10

n

La autoexigencia es importante para lograr tus ob etivos.
El reconocimiznto de tus metas logradas en la insbtucion
deberia ser recompensadas.

12

La virtud es un factor importante para el buen desempefo
laboral.

DIMENSION 3: DESEMPENO PROFESIONAL

13

La disciplina ayuda 2 lograr a la empresa sus objetivos de
manera eficiente.

AN W—

14

La veluntad e3 un factor que influye para lograr tus actividades

de manera constante.

Activar



15 | Tu dedicacion y desempefo en la empresa contnbuyen para X x [
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
- 16 | Es mportante que su organizacion cuente con linea de x x x
cartrera para su desarrolio profesional. 1 B o
17 | La empresa tizne capacidad economica para implementar x x x
programas de desarrolio profesional.
18 | El uso de la tecnologia facilta su aprendizaje y mejora su x x x
desempefio laboral.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregit [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres dal juez validador. JANAM>A ACUNA, NERIO............. Lima, 10 de junio del 2021

Especialidad del validador: DOCTOR EN ADMINISTRACION

'Pertinencia.El #om correspande al concepto tedrico formulado
*Relevancia: E1 fem es aprepado para representar al corporente o

*Claridad: Se enbende sin dficultad siguna & enunciado del item es g
conciso, exacto y directo umwﬂ"‘"

Ww
Nota Suficencia, se dice sificiencia cuando los items plar leados

son suficientes para medir ia dimenson



Anexo 4. Prueba piloto de las variables

Base de dato de la prueba piloto de la variable gestién del cambio

GESTION DEL CAMBIO
RECURSOS HUMANO

3

ESTRUCTURA Y PROCESO

COMUNICACION

LIDERAZGO

7 18 19

16

14

12

10
1

12
13
14
15
16
17

18
19

20



Resultado de la confiabilidad de variable gestion del cambio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,937 30
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

VAR00001 106,8500 242,450 ,283 ,937
VAR00002 106,7500 238,092 ,387 ,937
VAR00003 106,8500 233,397 ,561 ,935
VAR00004 106,7000 239,905 ,269 ,939
VAR00005 106,8000 229,642 ,558 ,935
VAR00006 106,4000 242,253 ,240 ,938
VAR00007 106,5000 228,579 , 746 ,932
VAR00008 106,6500 234,871 ,401 ,937
VAR00009 106,6500 223,187 ,788 ,932
VAR00010 106,7000 230,642 , 754 ,933
VAR00011 106,7000 229,589 , 798 ,932
VAR00012 106,6000 226,779 , 711 ,933
VAR00013 106,6500 237,187 ,393 ,937
VAR00014 106,5500 224,682 147 ,932
VAR00015 106,4500 236,261 ,554 ,935
VAR00016 106,5000 230,895 , 769 ,932
VAR00017 106,3000 227,274 ,806 ,932
VAR00018 106,2500 232,829 728 ,933
VAR00019 106,6000 232,147 , 764 ,933
VAR00020 106,3500 238,766 476 ,936
VAR00021 106,3000 231,168 771 ,933
VAR00022 106,4000 249,832 -,010 ,941
VAR00023 106,6500 233,608 ,693 ,933
VAR00024 106,4500 232,576 , 786 ,933
VAR00025 106,4000 232,358 ,678 ,933
VAR00026 106,4500 234,787 ,617 ,934
VAR00027 106,2500 238,197 412 ,936
VAR00028 106,3500 240,345 ,456 ,936
VAR00029 106,3500 241,082 373 ,936
VAR00030 106,4000 237,937 ,552 ,935




Base de dato de la prueba piloto de la variable desarrollo profesional

DESARROLLO PROFESIONAL

DESEMPENO PROFESIONAL

SUPERACION PROFESIONAL

EXIGENCIA

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



Resultado de la confiabilidad de variable desarrollo profesional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,854 18
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 76,7000 35,063 ,127 ,868
VARO00002 76,4500 32,576 412 ,850
VARO00003 76,2500 32,197 ,586 ,840
VARO00004 76,0000 33,158 ,545 ,843
VARO0005 76,2500 31,566 ,596 ,839
VARO00006 76,2000 33,116 ,532 ,843
VARO00007 76,1000 33,253 ,624 ,841
VARO00008 76,3000 33,168 ,462 ,846
VARO00009 76,1500 34,871 ,339 ,851
VARO00010 76,1000 34,516 324 ,852
VAR00011 76,1000 33,042 ,662 ,839
VARO00012 75,8500 34,029 ,624 ,843
VAR00013 75,9000 33,779 ,622 ,842
VARO00014 75,9500 35,418 277 ,853
VARO00015 76,1500 32,345 ,648 ,838
VARO00016 76,1000 33,358 ,496 ,845
VARO00017 76,5500 32,787 342 ,856

VARO00018 75,9500 33,945 ,551 ,844




Anexo 6. Base de dato de las variables

GESTION DEL CAMBIO

RECURSOS HUMANO

13

ESTRUCTURA Y PROCESO

COMUNICACION

LIDERAZGO

26 27 28 29 30

25

20 21 22 23 24

19

15 16 17 18

14

12

11

10

75
100

105

14
20
24
23
18
30
18
30
12
23
29
30
23
18
28
17
16
26
25
19
24
24
28
20
21

17
22
22
19
18
30
19
29
13
21

23
26
29
23
24
40
24
35
17
25
40
40
33

21

30
30

95

150

50
30

91
141

62
100

149

20
31

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

30
30
23
18
28
5
26
25

50
50
28
30
42

150
107

24
38
20
35
34

136

76
108
128
114

31

43

24
18
23
24
25
i)
16
25
20
24
20
18
25

29

91
116
126
134
101

24
31

30
38

36
37

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37

29

33

89
113

23
28
26
35
27
25
33
21

25
18
24
18
18
25
25
21

35
28
38
24
34
42

92
121

89

95
125

92
107
103

20
22
22
21

26
35
38
28
34
45

29
26
19
35
36
32

17
24
30
25

92
129

30
24
24
21

130
117
102
131

24
23
26

37

38
39
40

26
38

32
41

26



107
102
104

146

22
22
23
30
18
30
18
18

19

21

31

35
32

41

27
26
36

42

20
30
18
30
18
18
14
24
18
18
19
24
24
19
29
17
24
19
18
21

43

50
30

24
40
24
24
12
32

45

150

46
47
48
49
50
51

91

100

31

40

115

22
22
20
18
28
26
20
29
19
24
17
20
22
25
24
13
28
25
22
19
23
16
19
21

37
28

92

24
25
24
33
32

97

52

94
116
119
113

144

33
31

53

54
55

32

42

56
57
58
59

38
22
37

48

88
129

30

89

23
24
29
34

30
28
31

60
61
62
63

103
129
106

28
21

42

27
20
24
29
32

34
31

64
65

81
104
114
115

17
24
24
24
19
23
16
21

28
36
37
30
37
31

66
67
68
69
70
71

89
113

21

30
22
25
24
21

85

98
98
82
105

33
33
28
34
33
33
36
30
27
26

72

20
17
19
20
17
22
17
19
10

73

16
23
23
20
18
22
21

74
75

29
32

108

76
77
78
79
80
81

95
108

25
32

87
93

18
26
20

68

12



DESARROLLO PROFESIONAL

DESEMPENO PROFESIONAL

SUPERACION PROFESIONAL

EXIGENCIA

18

17

16

15

14

13

12

11

10

79

26
28
28
21

30
26

23
22
30

76
86
57

28

16
18
30

20
18
30

(o]

54
90
54
90
68
66
90
90
77

18
30
18
30
22
24
30
30
26
18
26
22
26
29
25
30
24
26
29
23
30
27
25
28
25
29

18
30

18
30

24
22
30
30
25

22
20
30

10
11
12
13

30

0

26
18
26
20
23
27
22
29
29
25
29
21
27
27
21
28
24
23

54
79

18
27

14
15

64
74
84
70
89

22
25
28
23
30
25
28
27

16
17
18
19
20
21

78
79

22
23
24
25
26
27
28
29
30

85

71

27
29
29

86
83

70
85

24
29

73

24
27

79



87

30
29
27
24
28
30
30
26
28
28
24
28
27
30
18
30
18
30
28
25
27
28
24
28
30
26
29
29
29
18

30
30
26

27
28
23
24
25
30

31

87

32
33

76
72

24
28
30
28
26
25
30
23
28
29
30

34
35

81

90
88
78
79

36
37

30
26
26
28
26
29
30
30

38
39
40
41

86
73

85

42

86
90
53

43

44
45

18
30

17
30

90
54
90
75

46

18
30

18

30

47

48

24
26
27
29
21

23
23
24
27
20
28
30

49

74
78
84
65

50
51

52
53

85

29
30
23
30
29
30

54
55

90
75

26
29
28
30

56
57
58
59

88
86
89

54

18

18

60



70
62

26
19
28
30
25

21

23

22

61

21

62

87

30
28

21

29
26
21

63

84
67
90
79

64

65

30
28
25
30
29
23
28
23
23
25
23
21

30
27

30
24
23

66
67

74
81

26
27

68
69

85

29

27

70
71

71

24
25

24

75

72

72

24

20

25

73

61

18

74
75

71

24
24
14
17
14
20

68
51

21

76
77

16

53

19
17
11

78
79
80
81

55

24

49

18

57

26

18
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