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RESUMEN

La presente investigacion propuso como principal objetivo el determinar la relacién
significativa y positiva entre las habilidades directivas y la gestion del cambio en un
grupo empresarial del Peru-2021.

Este estudio fue de tipo basico a través del método hipotético deductivo, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal y correlacional,
con alcance descriptivo correlacional. Para ello se seleccioné una muestra de 120
colaboradores de Grupo Cayman por medio de muestreo no probabilistico por
conveniencia segun las unidades de negocio ubicadas en Lima, Norte, Centro-
Oriente-Sur del Peru que incluyen gerentes, administrativos, comerciales y
operativos de sexo masculino y femenino entre las generaciones Z y X, baby
boomers y millennials con el fin de determinar la relacién entre las habilidades
directivas y la gestién del cambio.

La recoleccion de datos se realizd a través de la técnica de encuesta por
medio de los cuestionarios habilidades directivas y gestion del cambio con 25 y 27
items y fiabilidad de 0.969 y 0.973 respectivamente.

Los resultados de esta investigacion determinaron que existe relacion significativa
y positiva entre las habilidades directivas y la gestién del cambio en un grupo

empresarial del Peru-2021 reflejado en los coeficientes p<.001 y rho=0.599.

Palabras clave: Habilidades directivas, gestion del cambio, ADKAR, liderazgo.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the significant and positive
relationship between managerial skills and change management in a business
group in Peru-2021.

This study was of a basic type through the hypothetical deductive method,
with a quantitative approach and a non-experimental cross-sectional and
correlational design, with a correlational descriptive scope. For this, a sample of
120 employees of Grupo Cayman was selected by means of non-probabilistic
sampling for convenience according to the business units located in Lima, North,
Central-East-South of Peru, which include male managers, administrative,
commercial and operational and female among generations Z and X, baby
boomers and millennials in order to determine the relationship between
managerial skills and change management.

Data collection was carried out through the survey technique using the
managerial skills and change management questionnaires with 25 and 27 items and
reliability of 0.969 and 0.973 respectively.

The results of this research determined that there is a significant and positive
relationship between managerial skills and change management in a business

group in Peru-2021 reflected in the coefficients p <.001 and rho = 0.599.

Keywords: Management skills, change management, ADKAR, leadership.
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. INTRODUCCION

La capacidad de reaccion de las organizaciones ante la pandemia ha dependido de
la fortaleza de sus culturas y valores organizacionales, las competencias de sus
lideres y la confianza y transparencia al interior de la organizacién y esto se vio
reflejado en la gestion del cambio hacia el teletrabajo lo cual generé experiencia al
colaborador (OIT, 2020, p. 21). Ante esta realidad se requiere de una adecuada
gestion del cambio a través de la eficiente aplicacion de habilidades directivas de
quienes son responsables en la toma de decisiones y puesta en marcha de cambios
exigidos por las coyunturas y exigencias de un entorno de cambio constante y
acelerado.

Por otro lado, el 50.3% de las empresas formales privadas se dedican a
servicios y el 30.30% a comercio, siendo estas las principales actividades
economicas de este tipo de empresas en el Peru, de las cuales el 53.20% se
encuentran ubicadas en Lima Metropolitana. El sector formal privado presentd una
disminucion del 11.20% en comparacion a Setiembre 2019, registrando 3°334,000
trabajadores de empresas formales privadas a nivel nacional. Esta disminucion en
el empleo esta asociada a la reanudacion gradual de actividades econdmicas (fases
de reactivacion Decreto Supremo 080-2020-PCM) que fueron suspendidas por el
Estado de Emergencia (Decreto Supremo N°044-2020-PCM) frente al Covid-19
(MTPE, Setiembre 2020). Por lo expuesto es fundamental la capacidad de
adaptacion de las organizaciones a entornos de cambio como el actual debido a la
coyuntura COVID-19, ya que esta de por medio la sostenibilidad de los negocios y
el bienestar de los colaboradores.

Segun el MEF (2020) en su Analisis Macroecondémico para el periodo 2021-
2024 se consideré6 como empleo adecuado a los trabajadores que laboran mas de
35 horas semanales y que los ingresos que perciben cubren la canasta minima de
consumo. En Lima el empleo adecuado en agosto 2020 se redujo a 50% en relacion
al periodo previo al estado de emergencia y presenta disminucion del 47% en
comparacion al 2019. El promedio de ingreso laboral esta por debajo del 12.7%
comparado con los niveles previos a la crisis y muestra una reduccion del 9%
respecto a agosto 2019. Las empresas privadas se vieron afectadas por las

medidas iniciales y vigentes del estado de emergencia con respecto al nivel de



ventas, produccion y horas de trabajo lo cual se ha visto reflejado en la nueva forma
de realizar el trabajo. Por ello se debe considerar que es lo que requieren las
organizaciones para implementar los cambios necesarios frente a nuevas formas
de realizar el trabajo y el restablecimiento de las actividades de acuerdo a las
exigencias de la emergencia sanitaria y econdmica que estamos atravesando
actualmente.

Deloitte (2020) propuso diez medidas que deben adoptar las organizaciones
para hacer frente a la pandemia al ser protagonistas de la economia pues se
requiere de una eficiente gestibon empresarial para la sostenibilidad de la
organizacion y seguridad de los colaboradores. Por ello las organizaciones frente a
la pandemia deben establecer equipos para la toma de decisiones de emergencia
y mecanismos de comunicacion transparente dirigida a colaboradores, proveedores
y clientes. Asimismo, deben evaluar los riesgos con el fin de establecer
mecanismos de respuesta oportunos frente a emergencias y enfocarse en planes
de accion para la sostenibilidad de la cadena de suministros y asegurar la
continuidad del negocio. Por otro lado, deben atender la sostenibilidad del bienestar
mental y fisico de los colaboradores. Construir soluciones frente a la necesidad de
reanudar, y sostener las relaciones con los clientes.

Asimismo, Deloitte (2020) sugirié gestionar la privacidad y seguridad de la
informacion de los colaboradores, y adaptar los presupuestos y planes de ejecucion
para el cumplimiento de obligaciones con proveedores y colaboradores.
Adicionalmente la toma de decisiones debe enfocarse en responsabilidad social y
desarrollo sostenible con informacion transparente ante los grupos de interés y
actualizar los mecanismos de gestion a nivel de riesgo organizacional. El impacto
de la pandemia Covid-19 se reflejé en las organizaciones y sus decisiones frente a
la Gestion Empresarial y del Talento Humano, para lo cual ha requerido contar con
directivos con capacidad de evaluar la situacion, adaptarse a cambios y exigencias,
transmitir asertivamente con el fin de restablecer el compromiso dentro de la
organizacion.

Frente a la realidad expuesta, para la realizacién del presente trabajo de
investigacion se planted el problema general a partir de la pregunta: ;Qué relacién
existe entre las habilidades directivas y la gestidon del cambio en un grupo

empresarial del Peru-2021? Y para identificar los problemas especificos se



plantearon las siguientes preguntas: 1. ;Qué relacion existe entre las habilidades
personales y la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-20217?; 2.
¢ Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales y la gestion del cambio
en un grupo empresarial del Peru-20217?; 3. ;Qué relacién existe entre las
habilidades grupales y la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-
20217?; 4. ¢ Qué relacion existe entre las habilidades especificas de comunicacion
y la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-20217?

La justificacion tedrica de esta investigacion reside en evaluar la relacion entre
las habilidades directivas y la gestion del cambio considerando las teorias y modelos
presentados. Respecto al aporte practico, la presente investigacién permitira tener
conocimiento del nivel de relacion entre las variables habilidades directivas y gestion
de cambio para tomarse en cuenta respecto a las estrategias necesarias para hacer
frente a entornos altamente competitivos y de cambio constante. El aporte
metodolégico se da al ser de relevancia como fuente de referencia para
investigaciones en el futuro al considerarse las dimensiones e instrumentos incluidos.
La relevancia social se ve reflejado en el impacto de la investigacién al dejar
precedente de la importancia de las habilidades directivas para una eficiente gestion
del cambio, lo cual favorecera la adaptabilidad y agilidad en las respuestas frente a
los constantes y diversos cambios coyunturales en favor de la sostenibilidad de las
actividades y desarrollo organizacional y una eficiente gestién del talento humano.

Para la presente investigacion se plante6 como objetivo general: Determinar
la relacion significativa y positiva entre las habilidades directivas y la gestion del
cambio en un grupo empresarial del Peru-2021. Y los objetivos especificos
planteados fueron: 1. Determinar la relacion significativa y positiva entre las
habilidades personales en la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-
2021; 2. Determinar la relacion significativa y positiva entre las habilidades
interpersonales en la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021; 3.
Determinar la relacion significativa y positiva entre las habilidades grupales y la
gestidén del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021; 4. Determinar la relacion
significativa y positiva entre las habilidades especificas de comunicacion y la gestion
del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

La hipotesis general formulada fue: Existe relacion significativa y positiva entre

las habilidades directivas y la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-



2021. Mientras que las hipotesis especificas son: 1. Existe relacion significativa y
positiva entre las habilidades personales y la gestion del cambio en un grupo
empresarial del Peru-2021; 2. Existe relacion significativa y positiva entre las
habilidades interpersonales y la gestion del cambio en un grupo empresarial del
Peru-2021; 3. Existe relacion significativa y positiva entre las habilidades grupales y
la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021; 4. Existe relacién
significativa y positiva entre las habilidades especificas de comunicacion y la gestion

del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Il MARCO TEORICO

Respecto a las investigaciones previas realizadas a nivel nacional, Tafur (2017)
determind la correlacion existente entre las habilidades directivas y el cambio
organizacional en un programa publico del estado peruano a través de una
investigacion cuantitativa, no experimental, transversal, descriptiva correlacional,
llegando a la conclusién de que existe una alta correlacién (rho=0.904; p=0.00)
entre las habilidades directivas y el cambio organizacional con similares resultados
sobre la relacion entre las dimensiones habilidades personales (rho=0.800; p=0.00),
interpersonales (rho=0.539; p=0.00), grupales (rho=0.724; p=0.00) y especificas de
comunicacién (rho=0.723; p=0.00) con la variable cambio organizacional de
acuerdo a las respuestas brindadas por los 101 colaboradores encuestados, siendo
la relacion entre variables proporcionalmente directa.

Por otro lado, Ybarnez (2017) identifico la relacién entre las variables gestion
del cambio y desempefio laboral dentro de una direccién informatica en una fuerza
armada peruana, a través de una investigacion cuantitativa, correlacional no
experimental y considerd una muestra de 197 participantes; llegando a la
conclusién que la gestion del cambio a nivel personal (rho=0.382; p=0.00) y
organizacional (rho=0.329; p=0.00) tienen una moderada relacion directa y
significativa sobre el desempefio laboral. Para este estudio utilizé el modelo ADKAR
de gestién del cambio en la elaboracién de su instrumento de medicién para
alcanzar los cambios esperados dentro de las organizaciones y ofrecer un
acompanamiento durante el proceso del cambio que refuerza la implementacion de

éste.



Asimismo, Aldave (2018) determind la correlacion entre la variable
independiente habilidades directivas y la variable dependiente cultura
organizacional desde la perspectiva de colaboradores de la gerencia de una entidad
publica peruana, realizando una investigacion cuantitativa, no experimental,
transversal con alcance descriptivo correlacional sobre una muestra de 60
colaboradores. Los resultados reflejaron que existe relacién directa y significativa
entre las habilidades directivas y cultura organizacional (rho=0.613; p=0.00)
similarmente a la correlacion entre las dimensiones habilidades personales
(rho=0.540; p=0.00), interpersonales (rho=0.539; p=0.00), grupales (rho=0.518;
p=0.00) y especificas de comunicacion (rho=0.587; p=0.00) con la variable cultura
organizacional.

Ayre (2019) establecié como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion del cambio organizacional y las habilidades directivas en un grupo de
instituciones educativas del Este de Lima, con un total de 63 colaboradores, para
lo cual empled una investigacion cuantitativa, no experimental de corte transversal,
descriptivo correlacional, obteniendo como resultado que la gestion del cambio
organizacional tiene una relacion significativa (rho=0.422; p=0.00) con las
habilidades directivas. Concluyd que la relacién significativa entre la gestiéon del
cambio organizacional y las habilidades directivas favorece el desempefio laboral y
que las habilidades gerenciales contribuyen a dar solucién a potenciales eventos
que se puedan presentar.

Asimismo, Davila (2021) determind la relacion existente entre las estrategias
de motivacién y la gestion del cambio en un grupo de entidades educativas publicas
en Trujillo a través de una investigacion cuantitativa, no experimental, transversal y
descriptivo correlacional sobre una muestra de 63 colaboradores, utilizando el
cuestionario basado en el modelo ADKAR de gestién del cambio. Finalmente,
concluyo que las estrategias de motivacion tuvieron una relacion de intensidad
media (rho=0.550; p=0.00) sobre la gestién del cambio; sin embargo, al revisar el
detalle de las dimensiones, se observo una alta correlacion entre la motivacion al
talento (rho=0.713; p=0.00) y la gestién del cambio, seguido por los factores de
motivacién (rho=0.628; p=0.00) y estrategias de motivacion (rho=0.559; p=0.00).

Finalmente, Cortez (2021) identificd la relacion entre las competencias

directivas de mandos intermedios y la confianza dentro de equipos de trabajo en



una empresa privada de servicios en Lima, mediante una investigacion de tipo
descriptiva correlacional con enfoque cuantitativo sobre una muestra de 30
colaboradores y concluyé que existe una relacion significativa (p=0.00) y alta
(rho=0.72) entre las competencias directivas y la confianza.

Respecto a las investigaciones previas a nivel internacional, Bedoya et al
(2020) determinaron el nivel de identificacidon de competencias ejercidas en sus
cargos desde la percepcién de directivos en universidades colombianas. Para ello
los resultados fueron contrastados de acuerdo a su jerarquia, género y tipo de
institucion afiliada. Para ello, realizaron un estudio descriptivo con enfoque
cuantitativo a través de un cuestionario aplicado a 272 directivos de universidades,
de las cuales 108 fueron publicas y 163 privadas. Segun el género fueron 112
mujeres y 160 hombres, y de acuerdo a las funciones que desempefiaban, 43
ocupaban cargos altos, 80 cargos medios y 149 cargos bajos. Concluyeron que las
competencias con mayor nivel de identificacién fueron el liderazgo y trabajo en
equipo y se evidenciaron diferencias de acuerdo al género pues las mujeres
preferian el trabajo en equipo y los varones el liderazgo; sobre el tipo de funciones,
los de cargo bajo valoraron mas el trabajo en equipo y los de cargo alto el liderazgo;
sin embargo, respecto al tipo de afiliacion ambos coincidieron con el trabajo en
equipo.

Fierro (2020) determiné el nivel de influencia de la gestién del cambio en la
agilidad estratégica, transformacion digital y colaboracion virtual frente a la actual
pandemia, para ello aplic6 un modelo de ecuaciones estructurales como
metodologia a través de muestreo no probabilistico a directivos y mandos medio de
109 organizaciones mexicanas. Asimismo, refirié que la gestion del cambio influyo
positivamente en la agilidad a nivel de estrategia organizacional, transformacién
digital y colaboracién virtual en las organizaciones mexicanas para lograr adaptarse
frente a la pandemia a través de una eficiente gestién del cambio por medio del
teletrabajo, inversion en tecnologia y optimizacién del negocio. El aporte tedrico de
esta investigacion se basoé al confirmar la influencia significativa de la gestién del
cambio en las necesidades de las organizaciones frente a la actual coyuntura, lo
cual demuestra que las organizaciones deben adaptarse a los entornos complejos

e inciertos segun la teoria de contingencia.



Asimismo, Paredes et al (2021) realizaron una investigacion descriptiva con
enfoque cuantitativo con el fin de determinar el nivel de relacién entre las
habilidades directivas y el clima organizacional en Pymes de Sonora en México.
Para ello, se consideré una muestra de 53 directivos de Pymes pertenecientes al
sector comercio. Finalmente, concluyeron que las habilidades directivas con mayor
relacion y significancia sobre el clima organizacional fueron la negociacion (p <0.05)
y el liderazgo (p=0.05) y ambas habilidades son fundamentales para generar y
sostener el compromiso organizacional.

Por otro lado, Errida y Lotfi (2021) realizaron un estudio mediante la revision
a profundidad de 37 modelos de gestidon del cambio organizacional con el objetivo
de identificar los diversos factores que afectan el éxito de la gestion del cambio y
su relevancia en una empresa constructora de Marruecos, desde la perspectiva de
directores, gerentes, administradores y funciones de apoyo. Con el fin de validar la
revision literaria, se realiz6 un estudio con enfoque investigacion-accion a través de
una serie de entrevistas semiestructuradas llevadas a cabo para investigar los
factores que afectaron el éxito de dos iniciativas de cambio organizacional.
Finalmente concluyeron que los factores con mayor determinacion para el éxito de
la implementacion del cambio organizacional fueron: liderazgo y apoyo ejecutivo,
comunicaciéon efectiva y constante, compromiso y participacion de las partes
interesadas, actividades para la gestion del cambio y motivacion de colaboradores
y agentes de cambio.

Galli (2018) realiz6 una revision literaria generando un analisis comparativo
sobre modelos de gestion del cambio incluyendo los modelos de Kurt Lewin, 8
pasos de Kotter, 7-S McKinsey, ADKAR de Hiatt y CAP de General Electric, con el
fin de comprender mejor la gestion del cambio respecto a la gestion de proyectos y
organizaciones. Finalmente concluyé que el éxito del cambio dependera de la
comunicacién y aceptacion de las personas y que la organizacién cuente con los
conocimientos y recursos necesarios, y que el entorno de la organizacién define el
modelo adecuado para la gestion del cambio. Sin embargo, considera vital el papel
del liderazgo ya que se requiere de voluntad para el cambio por parte de los
colaboradores, por ello al basarse en las personas para decidir los cambios se debe

hacer énfasis en la toma de conciencia de la necesidad del cambio a través de la



comunicacién para incluir a las personas en el proceso y no se genere resistencia
al sentirse excluidas.

Goyal y Patwardham (2018) plantearon como objetivo estudiar la diferencia
entre la perspectiva de género hacia el cambio organizacional a través de las
dimensiones conciencia, deseo, conocimiento, habilidad y refuerzo del modelo
ADKAR en una entidad financiera en la India, mediante una investigacion
exploratoria basica y correlacional , concluyendo que no existe diferencias entre las
percepciones de género en torno a las dimensiones del modelo ADKAR y que el
factor mas trascendente para la gestion del cambio es la toma de conciencia ya que
sin ella no es viable la implementacién del cambio, ademas la conciencia promueve
el deseo de cambio. Adicionalmente, concluyeron que un insuficiente nivel de
conocimiento respecto a la necesidad de cambio puede resultar en resistencia de
parte de los colaboradores. Por otro lado, el refuerzo es necesario ya que al carecer
de habilidades y capacidad para cambiar no es viable alcanzar el resultado
deseado. Finalmente, el conocimiento y habilidad estan altamente relacionados ya
que esto favorece a la identificacion de habilidades y estas se desarrollan por medio
de la formacion con base en el conocimiento.

Dentro de las teorias generales, respecto a la variable habilidades
directivas, Whetten y Cameron (2011) mencionaron que las habilidades directivas
son conductuales al ser un conjunto de acciones identificables que las personas
realizan y los lleva a obtener ciertos resultados controlables al ser comportamientos
que pueden evidenciar, practicar, limitar o mejorar; se pueden desarrollar en su
mejora por medio de su ejercicio y retroalimentacion; se relacionan e interactuan
entre si de manera integrada, flexible y compleja; y son paradodjicas y
contradictorias al parecer en algunos casos incompatibles. Asimismo, identificaron
las competencias que definen a los directivos eficaces: habilidades personales,
interpersonales, grupales y especificas de comunicacién.

Hellriegel et al (2018) definieron las competencias gerenciales como la
agrupacion de actitudes, comportamientos, habilidades y conocimientos que un
individuo requiere para generar un desempeno efectivo y sobresaliente en diversas
posiciones dentro de distintos tipos de organizaciones y para liderar y administrar
se necesitan competencias de comunicacion, autoadministracion, planeacién y

gestion, accidén estratégica, trabajo en equipo y multicultural. Asimismo, las



habilidades que deben contar los directivos son: inteligencia emocional,
comunicacién, administracion del tiempo, creatividad, toma de decisiones, trabajo
en equipo, liderazgo, negociacion, motivacion, habilidad estratégica y de
pensamiento, las cuales se agrupan dentro de las habilidades conceptuales en la
organizacion, técnicas y profesionales, interpersonales y sociales (Madrigal, 2009,
pp.1-4).

Por otro lado, el Proyecto Oxigeno en Google revel6 que los atributos de
gerentes efectivos se enfocan en ser un buen tutor brindando retroalimentacion
frecuentemente; empoderar al equipo para afrontar problemas por si mismos;
expresar interés por el éxito y bienestar; ser productivo y estar orientado a
resultados y eliminando los obstaculos; ser un buen comunicador, escuchando y
compartiendo informacién con apertura al dialogo y las necesidades del equipo;
ayudar al equipo en el desarrollo profesional considerando sus esfuerzos y
reconociéndolos publicamente; tener una vision y estrategia clara; tener valiosas
competencias técnicas para asesorar y ayudar a resolver problemas frente a
nuevos desafios (Bock ,2015). A su vez, Rivera (2018) defini6 el diamante de
habilidades directivas como un modelo de gestidén organizacional donde el gerente
y el directivo se asocian. Tiene un enfoque antropocéntrico, holistico y sistémico,
basado en seis habilidades: liderazgo auténtico, inteligencia emocional,
comunicacién asertiva, trabajo en equipo, pensamiento critico y la administracion
del tiempo.

Respecto a las teorias sustantivas, Whetten y Cameron (2011) refirieron
sobre la dimension habilidades personales, que estas se relacionan con el manejo
de uno mismo traves del desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés y la
administracion del tiempo, solucion analitica y creativa de problemas. Asimismo,
sobre las habilidades interpersonales, estas surgen al interactuar con las personas,
establecimiento de relaciones mediante una comunicacién de apoyo, ganar poder
e influencia, motivacién de los demas y manejo de conflictos. Adicionalmente,
referente a las habilidades grupales, mencionaron que aparecen al interactuar con
grupos de personas como miembro o lider, a través del facultamiento y delegacion,
formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo, y liderando el cambio positivo.
Finalmente, sobre las habilidades especificas de la comunicacion refirieron que

fomentan el desarrollo de las demas habilidades a través de la preparacién de



presentaciones escritas y orales al utilizar un adecuado estilo de redaccion,
realizacion de entrevistas de manera general o especifica segun propdsitos, y

conducir reuniones de trabajo de manera efectiva y productiva.

Sobre la teoria general de la variable gestion del cambio, Robbins y Judge
(2013) refirieron que las fuerzas para el cambio son aquellas fuerzas especificas
que resultan incentivar el cambio, dentro de la cuales menciond: la naturaleza de la
fuerza de trabajo, economia global, competencia, tecnologia, tendencias sociales y
politica global. Segun esta premisa el impacto del Covid-19 ha generado
transformaciones sobre las fuerzas para el cambio, ya que la naturaleza de la fuerza
ha incorporado competencias técnicas y blandas para la adaptacion al trabajo
remoto, la economia global ha sido retada en medio del confinamiento y en
economias con alta informalidad laboral se ha visto mas golpeada aun, la
competencia favorecié a quienes estaban preparados para el cambio a diferencia
de aquellos que no pudieron sostener la continuidad de sus operaciones y
negocios, las tendencias sociales denotaron la brecha generacional en las
organizaciones Yy la agilidad de negocios y forma de trabajar marcé la pauta de las
relaciones en el trabajo y la politica mundial se puso a prueba en las medidas
sanitarias para hacer frente a un virus desconocido y en la generacion, distribucion
y aplicacién de vacunas para aminorar el impacto de lo que aun seguimos
enfrentando.

A su vez, Chiavenato (2011, p.358) definié para llevar a cabo el cambio en
las organizaciones, se requiere que las personas se adapten a través de la
flexibilizacion en la forma de hacer las labores, aprendan a coexistir con la
incertidumbre favoreciendo la colaboracion, ampliando red de contactos mediante
la gestion de relaciones, aprendiendo continuamente ante la transformacién de las
necesidades organizacionales, asumiendo responsabilidad como generadores de
oportunidades, sumando valor por medio de identificacion de nuevas oportunidades
y el desempefio como ventaja competitiva, enfocandose en la tecnologia para la
sostenibilidad del negocio frente a tendencias y cambios en el mercado, renovando
las expectativas y relaciones laborales a nivel de aporte y experiencia del trabajador
y de la supervision, a través del liderazgo como guia para el desarrollo, aprendizaje

y desempefio superior.
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Galli (2018) realizd6 una comparacion cinco modelos de gestion del cambio y
concluyo que el modelo de Lewin es simple y efectivo sin embargo no detalla como
lidiar con el factor humano que viene a ser una limitacion comun en la mayoria de
los métodos. El modelo de Kotter brinda una mayor guia sobre la implementacién
del cambio e incorpora el lado humano detallando en que parte del proceso debe
comunicarse con los colaboradores; sin embargo, tiene un enfoque de jerarquia
gerencial lo cual limita la participacién previa a la creacion de la nueva vision. En el
caso del modelo ADKAR hay un mayor énfasis en las personas ya que el proceso
inicia y culmina con ellas lo que le da mayor importancia al momento de escoger
entre un modelo de gestién del cambio; sin embargo, es mas adecuado para
equipos de proyecto que para organizaciones con complejidad de procesos.

Sin embargo, Kotter (1995) mencioné que toda organizacion debe contar con
la capacidad de reinventarse para sobrevivir y por ello los lideres que transforman
de manera exitosa siguen los siguientes pasos: 1. Construyen un sentido de
urgencia. 2. Forman una alianza con el poder suficiente para guiar el cambio. 3.
Crear una nueva vision y disefiar la estrategia enfocada en dirigir el esfuerzo para
alcanzar la transformacién. 4. Comunican la nueva visién a todos los integrantes de
la organizacion ensefiando nuevas conductas a través del ejemplo de la alianza
conductora. 5. Empoderan con el fin de actuar enfocados en la nueva visién y
eliminar obstaculos estructurales. 6. Planifican para crear y reconocer triunfos a
corto plazo con el fin de impulsar el cambio. 7. Consolidan los avances y producir
mayor transformacién a través del cambio de politicas, estructuras y sistemas. 8.
Refuerzan y consolidan los nuevos cambios y enfoques en la cultura
organizacional.

Igualmente, Prosci (2020) definié la gestién del cambio como la aplicacion
integral de un proceso sistematizado y un conjunto de herramientas para dirigir el
cambio desde su lado humano, lo cual genera resultados beneficiosos como
incremento en la productividad, fidelizacion del talento de alto valor, mejora en los
resultados en materia organizacional, laboral y financieros y el retorno de la
inversion depende de las personas como gestores del cambio. Asimismo, refirié
que el modelo ADKAR se enfoca en la transformacion a nivel individual y explica
las fases secuenciales que las personas atravesamos al experimentar un proceso

de transformacioén con éxito, a través de: 1. Conciencia de la necesidad de cambio,
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al comprender la naturaleza del cambio y el porqué de su necesidad; 2. Deseo de
participar y respaldar el cambio a través de la toma de decisién por medio de la
transicion de la conciencia; 3. Conocimientos sobre cémo cambiar y cémo actuar;
qué hacer durante y después del cambio a través de aptitudes y comportamientos
requeridos; 4. Habilidades y comportamientos que deben incorporarse para que
realmente ocurra el cambio a través del fomento por medio de la practica, tiempo,
coaching sobre modelos de conducta, acceso a adecuadas herramientas y
feedback; 5. Refuerzo para la sostenibilidad del cambio que es viable a través del
acompafiamiento.

Adicionalmente, Lertpiromsuk et al (2022) identificaron que existe una
brecha de habilidades sociales y personales entre quienes destacan en las
organizaciones y egresados de instituciones educativas préximos a integrarse a la
nueva fuerza laboral, por ello la importancia de la gestion del talento para abordar
esta brecha a través del proceso de seleccion y la planificacién en el sector
industrial de alimentos en Tailandia. Asimismo, mencionaron que las habilidades
sociales y personales se consideran mas importantes que las competencias
técnicas y metodoldgicas. Por ello la relevancia de las habilidades personales como
integrador en el mercado laboral y catalizador para el desarrollo dentro de las
organizaciones.

Asimismo, Klus & Muiller (2021) refirieron que los ejecutivos se enfrentan a
retos como la implementacién de nuevas soluciones y herramientas digitales y un
cambio cultural hacia una mentalidad digital, gestién de cambios y todo esto resulta
complejo ya que estos retos generan alta tension debido a la escasez de tiempo
por ello también se requiere que el ejecutivo sea capaz de desacelerar en la era
digital. Descubrieron que una gran capacidad para pensar y actuar de forma
emprendedora, habilidades de autorganizacién y de tecnologias de la informacion,
una profunda capacidad para motivar a los demas y un alto grado de flexibilidad,
compromiso y creatividad estan positivamente relacionados con la capacidad para
hacer frente a varios retos relacionados con la digitalizacion.

Holten (2020) mencioné que el liderazgo como la gestion del cambio
predicen las experiencias positivas y las consecuencias del cambio, y que lo hacen
de forma similar en los sectores publico y privado. A pesar de esta similitud, existen

importantes diferencias sectoriales, ya que los empleados del sector publico
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declaran tener menos experiencias y consecuencias positivas del cambio respecto
a situaciones de despido, fusiones, cierres, deslocalizaciones y la subcontratacién.

Klus & Muller (2020) indicaron que los ejecutivos deben liderar las
organizaciones y sus empleados en un entorno empresarial cada vez mas
digitalizado y para ello requieren adaptarse a los nuevos entornos de trabajo.
Asimismo, se enfrentan a un alto nivel de diversidad de informacion, una amplia
gama de cuestiones empresariales, la velocidad del cambio y una gran carga de
trabajo y requiere de una continua revision de las practicas de gestion. Para ello
requiere empatia, una mentalidad abierta a lo nuevo e ideas creativas, pero también
serenidad y capacidad de reflexion sobre el propio comportamiento. Las habilidades
de liderazgo clave son: comunicacion, autorreflexion, dominio de idiomas,
habilidades organizativas, conocimientos especificos especialmente relacionados
a informatica y autorreflexion. Adicionalmente los rasgos relevantes en la era digital
son: empatia, mente abierta, flexibilidad, motivacion y tolerancia al estrés.

Svac & Caganova (2020) mencionaron que las nuevas soluciones son cada
vez mas necesarias debido a que las nuevas tendencias en tecnologia,
comunicacién, conocimiento global, nuevos enfoques de gestion, construccion de
nuevos tipos de asociaciones y otras condiciones cambiantes en los negocios y la
vida crean situaciones totalmente diferentes y causan diversos problemas. Todos
estos fendmenos que lo acompafian tienen un impacto en el desarrollo de las
personas y sus habilidades y es completamente diferente a hace unos anos.
Concluyeron que la educacion a lo largo de la vida y adquirir nuevos conocimientos
y habilidades de innovacidon son necesarias para la gestién de la innovacion y
desarrollo de la creatividad.

Popescu et al (2020) mencionaron que el entorno exterior en constante
cambio y los desafios contribuyen al dinamismo de las PYME en Europa. Afirmaron
que la falta de niveles adecuados de inteligencia emocional, habilidades
interpersonales y autoconciencia son una barrera potencial para el desarrollo
sustentable. Sin embargo, el alto nivel de inteligencia emocional, acompafado por
una tendencia creciente de habilidades interpersonales a medida que aumenta la
experiencia del gerente en el trabajo con personas, es un fuerte argumento para el

desarrollo sostenible.

13



Custodio et al (2019) afirmaron que las empresas con directores con
habilidades generales que adquieren amplios conocimientos de gestidén a lo largo
de su experiencia laboral son mas productivas. También sugirieron que los
directores con habilidades generales estimulan la innovacién porque adquieren
conocimientos que van mas alla del ambito tecnolégico actual de la empresa, y
tienen aptitudes que pueden aplicarse en otros lugares en caso de que los
proyectos de innovacion fracasen. Concluyeron que un entorno laboral eficiente
para los ejecutivos puede promover la innovacion proporcionando un mecanismo
de tolerancia al fracaso.

Kane et al (2019) refirié que frente a entornos empresariales turbulentos se
requiere de la fortaleza de un liderazgo que le haga frente con la capacidad de
combinar habilidades convencionales y nuevas con el fin de guiar con eficacia hacia
el futuro a las organizaciones. Para ello se requiere que cargos decisivos deben
articular una vision a la que las personas puedan unirse y ademas generar
condiciones que hagan viable el desarrollo digital al atraer el mejor talento y
potenciando el vigente. Las organizaciones que maduran digitalmente son
transformadas por tecnologias y capacidades digitales que mejoran los procesos,
involucran al talento en toda la organizacién e impulsan nuevos modelos de negocio
generadores de valor. Asimismo, Sousa & Rocha (2019) mencionaron que las
habilidades que requieren los directivos para crear y gestionar el negocio digital
disruptivo que esta surgiendo de la evolucién de las Tl son: innovacion, liderazgo y
gestion.

Por otro lado, Seijts & Gandz (2018) mencionaron que el caracter del lider
es fundamental para un buen liderazgo. Asimismo, definieron el caracter como una
amalgama de virtudes, valores y rasgos de personalidad que influyen en el
comportamiento de los lideres en diversos contextos y esto trasciende en sus
resultados individuales y organizacionales. Las dimensiones del caracter del lider
son: trascendencia, motivacion, colaboracion, humanidad, humildad, integridad,
templanza, justicia, responsabilidad, valor y criterio.

lordanoglou (2018) indicé que ante un entorno inestable y cambiante el
liderazgo cobra una aguda importancia, por ello examind las habilidades de
liderazgo cruciales frente a tiempos de crisis, e identificd las similitudes y diferencias

entre Grecia, Bulgaria, Letonia, Lituania y Chipre y los EE.UU. En Europa
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consideraron como las habilidades mas importantes para el desarrollo de futuros
lideres a la confianza, colaboracién y trabajo en equipo, e inspirar a los demas, en
cambio en Estados Unidos prefirieron la autoconciencia, confiabilidad e integridad.
Asimismo, respecto a las habilidades cruciales para tiempos de crisis, en Europa
tuvieron preferencia por la confiabilidad, colaboracién y trabajo en equipo y motivar
a los demas, a diferencia de Estados Unidos que optaron por integridad, inspirar a
los demas y optimismo. Lo cual denota que las situaciones de crisis son tomadas
con distintas necesidades a nivel cultural por ello la necesidad de conocer a las
personas para no generalizar en estrategias que difieran de la realidad, cultura y
necesidad de las personas.

Giles (2016) menciond que las competencias de liderazgo mas importantes,
segun 195 lideres de 30 organizaciones globales de 15 paises alrededor del mundo
son: cuentan con una fuerte ética y brindan sensacién de seguridad, empodera a
los demas para auto organizarse, fomenta un sentido de conexion y pertenencia,
muestra apertura a nuevas ideas y fomenta el aprendizaje organizativo, y fomenta
el crecimiento.

Dhingra & Punia (2016) refirieron que, en el cambiante mundo de los
negocios, las habilidades de gestion del cambio desempefan un papel fundamental
a la hora de moldear el cambio a favor de la ventaja competitiva. Los directivos
tienen que lidiar con las emociones de los demas junto con las suyas propias en
una dinamica que cambia rapidamente. En una situacién asi, la inteligencia
emocional de los ejecutivos ocupa un lugar central no sélo para mejorar sus
habilidades de gestién del cambio, sino también para variar el curso del cambio a
favor de la organizacion. También afirmaron que la autoconciencia y la autogestion
son los predictores y contribuyentes significativos en las habilidades de gestién del
cambio.

Ali & Anwar (2021) mencionaron que existe dificultad en la implementacion
de iniciativas de reforma, como resultado de una brecha entre el plan y la ejecucion
en el sector hotelero privado iraqui. Asimismo, concluyeron que la gestion del
cambio a nivel de transformacion de tecnologia, entorno de transformacion,
educaciéon, comunicacion y plan sistematico eficaz media en el desarrollo de los
empleados. La iniciativa del cambio favorece la reduccion de la brecha entre la

gestién del cambio y el rendimiento estratégico. Asimismo, gestionar con éxito la
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transformacion reduce la resistencia, ayudando a las empresas a implementar el
cambio sin problemas. La transformacion organizacional ayuda a las empresas a
idear formas de aplicar eficazmente la gestién del cambio con la ayuda de diferentes
modelos de transicion. Finalmente, una vez que la transicién se ajusta a los
objetivos y planes de la organizacion, la gestion del cambio proporciona a la
empresa muchos beneficios.

Kahkonen (2021) menciond que, tras el cambio organizacional, la confianza
puede repararse a nivel de equipo al mejorar el intercambio de informacion y los
conocimientos de los lideres de los equipos en la gestidén del cambio, y reforzando
la comunicacion, la colaboracion y el comportamiento ético entre los miembros del
equipo.

Cohen (2019) mencioné que el éxito de la gestion del cambio no supera el
50%, y ha sido tendencia las ultimas tres décadas. Las dificultades que obstaculizan
la gestidén del cambio se basan en tres falacias que asumen erréneamente que: a)
El cambio es siempre una posibilidad, cuando no suele ser asi al existir situaciones
que son mas dificiles de abordar y menos probables, por ello requieren un
diagnéstico agudo que revele cambios que produzcan resultados, modifiquen los
comportamientos y el contexto social, y que alteren los supuestos estratégicos, (b)
La implementacién es una parte inherente a cualquier proceso de cambio, sin
embargo el cambio evoluciona de forma desigual e imprevisible, incluso el mas
sencillo de los proyectos de cambio se complica rapidamente, (c) Los enfoques
basados en actividades producen resultados tangibles, sin embargo poner en
marcha suficientes elementos de apoyo o actividades intermedias no garantiza los
resultados al comprobarse que los proyectos de cambio con éxito comienzan con
resultados y productos tangibles en mente, mientras que los proyectos con menos
éxito comienzan con una metodologia.

Vlados (2019) examino la gestion del cambio en términos de estrategia,
tecnologia y gestion, enfocado desde la perspectiva de la empresa como un
organismo vivo que innova en funcién de su capacidad para sintetizar sus ambitos
de estrategia tecnologia y gestion. La innovacién conlleva cambios derivados, por
ello el enfoque estratégico, tecnolégico y de gestion se extiende también en las

formas de manejar y gestionar los cambios. Asimismo, considero cinco pasos para
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este nuevo enfoque: evolucidén estratégica, tecnoldgica y de gestion, la sintesis
innovadora y la asimilacion del cambio y el cambio continuo.

Puhan (2019) mencioné que la digitalizacién, la competencia global y el
aumento de la velocidad de la vida y los negocios no permiten a las empresas de
hoy sentarse un rato y cosechar el fruto de su posicién de liderazgo en el mercado.
Empresas de diferentes sectores, tamafos y ubicaciones necesitan cambios e
innovacién continuos o incluso revolucionarios para mantenerse en el juego.
Concluy6é que las estructuras organizativas evolucionan de silos a unidades
centradas en el cliente o linea de negocio, combinadas con comunidades; la cultura
organizacional es uno de los mayores impulsores endoégenos de la gestion de la
innovacién; las incubadoras internas y los centros de innovacién externos
contribuyen conjuntamente al proceso de innovacién; los empleados se convierten
en intraemprendedores; un aspecto clave de la transformacién cultural y
organizacional es la participacion del liderazgo y el modelado de roles, y enfoques
como el pensamiento de disefio, la puesta en marcha ajustada y el esfuerzo por
maximizar la agilidad organizacional interrumpen el entorno de trabajo tradicional.

Hassan (2018) refirié que la Gestion del Cambio ha sido concebida como un
aspecto importante de los programas exitosos de implementacion de cambios en
las organizaciones modernas. La gestion eficaz del cambio organizacional requiere
la participaciéon de los empleados en todos los niveles en con el fin de optimizar el
beneficio de los objetivos de cambio. Por lo tanto, se recomienda que las
organizaciones que tengan la intencion de implementar iniciativas de cambio que
deben anticipar la reaccion de sus empleados en su plan de cambio y debe estar
preparado para integrar empleados en el proceso de cambio con el fin de ganar
aceptacioén y lograr los objetivos deseados.

Lamprinakis (2017) mencion6 que el desarrollo, el cambio y la adaptacion
organizacionales son tareas complejas. A pesar de que los temas relacionados con
el cambio organizacional se han estudiado ampliamente, las tasas de éxito
estimadas siguen siendo particularmente bajas. Por ello examiné el cambio
organizacional y la adaptacion en el contexto del cambio institucional en una
empresa lactea finlandesa en el contexto de reorganizacion y reestructuracion
durante el periodo que rodea a la evaluacion de Finlandia a la UE en 1995. El

proceso de cambio surge de la interaccion de una serie de elementos complejos e
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interrelacionados, donde las estructuras de gobierno oficiales y no oficiales
negocian, aprueban y finalmente aplican las estrategias de cambio. EI cambio
eficiente es el unico elemento que sigue siendo crucial para la supervivencia de las
organizaciones.

Finalmente, Whetten y Cameron (2011, p.6-7) mencionaron que los
directivos que cuentan con las habilidades que les permiten gestionar
eficientemente el talento en las organizaciones son una ventaja competitiva que se
traduce en rentabilidad y que incluso es mas trascendente que factores que
provienen de la situacion econémica, ambiental, mercado, y competencia. Por otro
lado, Hiatt (2006) refiri6 que, durante un proceso de transformacion, el cambio
resulta en los comportamientos de las personas ya que estos generan diversos
resultados organizacionales, resultando que las organizaciones no cambian sino
las personas dentro de ella. Esta premisa debe ser considerada aun en nuestra
actual coyuntura donde la transformacion del entorno en que soliamos
desenvolvernos ha cambiado, y esto ha llevado a que las organizaciones se vean
en la obligacién de cambiar de manera acelerada. Por ello la importancia de contar
con gerentes, ejecutivos, jefes, supervisores con capacidad de analizar y dar
solucion creativa a problemas, que motiven y que también sepan manejar y resolver
conflictos, y lideren hacia el cambio positivo a través de formacion de equipos y
trabajo colaborativo.

El apostol Pablo menciond que para transformar nuestra vida debemos
emprender el cambio de nuestra forma de pensar y asi descubrir lo bueno, grato y
perfecto del propésito divino. Actualizarnos y renovarnos es una antigua demanda
que cobra relevancia en la actualidad pues debemos estar listos para enfrentar
nuevos retos desplazando el rechazo para abrazar la necesidad del cambio por
medio de la toma de conciencia con una mente renovada. (Dios Habla Hoy,
Romanos 12:2)

La presente investigacion tiene una posicion positivista al tratar de explicar
y describir un fendmeno social respecto a la epistemologia de la problematica
investigada al buscar validar la hipotesis planteada sobre si existe relacion
significativa y positiva entre las habilidades directivas y la gestion del cambio, por
medio del método cuantitativo, al comparar y medir el conocimiento de forma

sistematica a través del analisis estadistico.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

Se trata de una investigacién de tipo basica ya que esta orientada a obtener
informacion de manera sistematica para enriquecer el conocimiento cientifico por
medio del analisis de la realidad actual a través de la evaluacion del nivel de
influencia de las habilidades directivas en la gestién del cambio en un grupo
empresarial del Peru-2021, para ello se analizaron las teorias y modelos
relacionados a las variables expuestas en esta investigacién. Lo cual concuerda
con lo mencionado por Vara (2012) al referir que la investigaciéon basica estudia la
relacion entre variables, realiza un diagnostico de la realidad organizacional,
constata y adapta teorias, actualiza las formas de comprender los fenbmenos de
las organizaciones y crea o adecua instrumentos de medicidn.

Por otro lado, el método utilizado fue hipotético deductivo ya que en funcion
a los resultados obtenidos mediante los cuestionarios se determinara si las
habilidades directivas influyen significativamente en la gestion del cambio de en un
grupo empresarial del Peru-2021 buscando corroborar la hipotesis planteada en
esta investigacion. Paralelamente, este estudio tiene un enfoque cuantitativo al
recaudar informacion por medio de instrumentos que permitiran su procesamiento
estadistico con el fin de comprobar las hipétesis y establecer conclusiones a partir
del analisis de los resultados de acuerdo a lo mencionado por Vara (2012).

Adicionalmente, el disefio empleado fue no experimental de corte transversal
y correlacional dado que no pretendié cambiar el comportamiento en las variables,
pero si busco recolectar informacién en un tiempo dado con el fin de explicar las
variables y analizar la relevancia y correlacién en un momento especifico de
acuerdo a lo mencionado por Hernandez et al (2014).

El alcance del estudio es de nivel descriptivo correlacional debido a que
desde un inicio se ha explicado y detallado la dinamica entre las variables
independiente y dependiente en el presente estudio ademas de medir el nivel de

relacion entre las habilidades directivas y gestion del cambio.
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Figura 1

Diserio de Investigacion
X
M r
Y

Dénde: M es la muestra y X es la variable independiente Habilidades Directivas, Y
es la variable dependiente Gestidon del Cambio y r es la relacion entre las
variables independiente y dependiente.

3.2. Variables y operacionalizacién
La definicion conceptual de Habilidades Directivas, refiere que son conductuales,
al ser un conjunto de acciones identificables que las personas realizan y los lleva a
obtener ciertos resultados; controlables al ser comportamientos que pueden
evidenciar, practicar, limitar o mejorar; se pueden desarrollar al ser posible su
mejora por medio de su ejercicio y retroalimentacion; se relacionan e interactuan
entre si de manera integrada, flexible y compleja; y son paraddjicas y
contradictorias al parecer en algunos casos incompatibles. Asimismo, identificaron
las competencias que definen a los directivos eficaces: habilidades personales,
habilidades interpersonales y habilidades grupales (Whetten y Cameron 2011).
Asimismo, la definicion operacional de la variable independiente Habilidades
Directivas, refiere que cuenta con cuatro dimensiones: Habilidades personales,
interpersonales, grupales y especificas de comunicacion, las cuales se evaluan a
través de trece indicadores: desarrollo del autoconocimiento, solucion analitica y
creativa de problemas, manejo del estrés personal, establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de apoyo, manejo de conflictos, motivaciéon de los
demas, ganar poder e influencia, facultamiento y delegacion, liderar el cambio
positivo, trabajo en equipo y formacién de equipos efectivos, elaboracion de
presentaciones orales y escritas, conduccion de reuniones de trabajo, realizacidon
de entrevistas(Aldave,2018).
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable Habilidades Directivas

Dimensién Indicadores items Escala Rangos
Autoconocimiento 1-2
Gestion del estrés y tiempo 3-4
Habilidades . s .
personales Solucién analitica y creativa de 5.6
problemas
Establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de 7-8
apoyo
~ Habilidades Ganar poder e influencia 9-10
interpersonales o i
Motivacion de los demas 11-12 Likert
Manejo de conflictos 13-14 (1) Nunca Bajo
(2) Casi Nunca Reqular
(3) A veces Aﬂto
Facultamiento y delegacion 15-16 (4) Casi siempre
. Formacién de equipos efectivos y 17-18 (5) Siempre
Habilidades trabajo de equipo
grupales
Liderar el cambio positivo 19-20
Elaboracion de presentaciones 21-22
Habilidades orales y escritas
especificas de o .
comunicacién Realizacion de entrevistas 23
Conduccion de reuniones de 24.95

trabajo

La definicién conceptual de Gestion del cambio refirid que es la aplicacion
integral de un proceso sistematizado y un conjunto de herramientas para dirigir el
cambio desde su lado humano, lo cual genera resultados beneficiosos como
incremento en la productividad, fidelizacion del talento de alto valor, mejora en los
resultados en materia organizacional, laboral y financieros y el retorno de la
inversion depende de las personas como gestores del cambio. Por ello la gestion
del cambio se transforma en una ventaja competitiva al realizarse de manera
eficiente en la agil transicion en el proceso de cambio. Sin embargo, la gestion del
cambio al tratarse de personas requiere personalizar la estrategia de acuerdo a las
caracteristicas de la organizacion. Las fases secuenciales por las que las personas
atravesamos al experimentar un proceso de transformacion con éxito son: 1.

Conciencia de la necesidad de cambio. 2. Deseo de participar y respaldar el cambio.
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3. Conocimientos sobre como cambiar y como actuar. 4. Habilidades vy
comportamientos que deben incorporarse para que realmente ocurra el cambio. 5.
Refuerzo para la sostenibilidad del cambio (Prosci, 2020).

La definicion operacional de la variable dependiente Gestion del cambio
refirid que cuenta con cinco dimensiones, once indicadores veintisiete items, con el
nivel alcanzado en instrumento ADKAR: es un modelo que sirve para la medicion
personal que permite que las personas superen las etapas que lo componen: Inicio,

progreso, logro, destacado (Davila, 2021).

Tabla 2

Operacionalizacion de variable Gestion del Cambio

Dimensién Indicadores items Escala Rangos
Cognibir y entiende 1-3
Conciencia Acepta la necesidad de cambio 4-5
Deseo Individual 6-8
Deseo colectivo 9
Deseo Deseo Organizacional 10 a )Ll\illl(ert
uy en
Puesta en marcha 11-13 desacuerdo Deficionte
(2) En desacuerdo Regular
Desempefio y Accion 14-16 (3) Indiferente Eficiente
Conocimient Coherencia Institucional 17.1g () De acuerdo
onocimiento oherencia Instituciona - (5) Muy de
acuerdo
Demuestra habilidad y
. : 19-22
Habilidad competencia
Coherencia con la realidad 23-25
Refuerzo . o
Coherencia Institucional 26-27

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

La poblacién esta compuesta por 174 trabajadores de Grupo Cayman para lo cual
se selecciond una muestra de 120 participantes por medio de muestreo no
probabilistico por conveniencia segun las unidades de negocio ubicadas en Lima,
Norte, Centro-Oriente-Sur del Peru que incluyen gerentes, administrativos,
comerciales y operativos de sexo masculino y femenino entre las generaciones Z y
X, baby boomers y millennials, considerando que la poblacién es un agrupacion de

casos con especificaciones determinadas y que la muestra no probabilistica
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depende de las caracteristicas que el investigador aprueba y no de la probabilidad,

de acuerdo a lo mencionado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) con el fin

de que la muestra sea representativa estadisticamente a través del muestreo.

El tamano de muestra se obtuvo segun detalle de anexo 17 para lo cual se

consider6 nivel de confianza del 95% y margen de error del 5% para una poblacion

de 174 resultando una muestra de 120 encuestados.

Como criterio de inclusion se consideré a trabajadores que laboran en

Cayman SAC y Corporacién Cayman SAC que forman parte de Grupo Cayman

mientras se realizd la presente investigacion. Por otro lado, como criterio de

exclusion se tomd en cuenta a los trabajadores que no desearon participar de la

investigacion.

Tabla 3

Informacién sociodemografica

Recuento

Porcentaje

Edad

18-24 arfos
25-40 afios
41-55 afios
56 a mas

Total

12
69
30

9
120

10
57.5
25
7.5
100

Grado de
Instruccion

Primaria-Secundaria
Técnica
Universitaria
Posgrado

Total

12
60
40

120

10
50
33

100

Género

Femenino
Masculino

Total

35
85
120

29
71
100

Zona

Lima
Norte

Centro Oriente Sur

42
44
34

35.0
37
28.3

Total

120

100

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion en relacién a las variables Habilidades Directivas y

Gestion del Cambio se aplicé la técnica de la encuesta, siendo el instrumento
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requerido el cuestionario, con el cual se recabara la informacién mediante la
aplicacion de la escala de Likert, al encuestar a la muestra seleccionada de la
poblacion para el ingreso de los datos al programa SPSS para el analisis a nivel
estadistico descriptivo e inferencial. Ambos instrumentos de medicién fueron
adaptados tomando como referencia las encuestas elaboradas por Ana Maria
Aldave Terrones (2018) y Melissa Berenice Davila Julca (2019) respectivamente.

Asimismo, el cuestionario de habilidades directivas cont6 con 25 items y alta
confiabilidad comprobada al presentar un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.969.
De manera similar el cuestionario de gestién del cambio contd con 27 items y alta
confiabilidad reflejada en el Alfa de Cronbach de 0.973.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad-Instrumento Habilidades directivas

Alfa de Cronbach N de elementos
.969 25

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad-Instrumento Gestiéon del Cambio

Alfa de Cronbach N de elementos
973 27

Se recurrié a un grupo de especialistas, para el juicio de expertos con el fin
de establecer la validez del contenido de los instrumentos adaptados, considerando
la pertinencia, relevancia y claridad en cada uno de los items evaluados construidos
por medio de la matriz de operacionalizacién de las variables, concluyendo que los
cuestionarios de habilidades directivas y gestién del cambio son aplicables,
determinando la coherencia y relacién entre dimensiones, indicadores e items.

La validez fue determinada por los especialistas:

Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz (Tematico y Metoddlogo)

Mg. Patifio Moran Cristian Alexis (Estadistico)

Mg. Guillermo Manuel Paredes Carbajal (Tematico)
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3.5. Procedimientos

Para la realizacion del presente estudio se conté con la autorizacién de la
Subgerencia de Gestion Humana de Cayman SAC y Corporaciéon Cayman SAC que
conforman Grupo Cayman. Para la aplicacién de los instrumentos Habilidades
directivas y gestion del cambio, participaron colaboradores a quienes se les explicd
que el estudio tuvo fines académicos, para ello se elaboré cuestionario via Survey
Monkey y fue distribuido a través de correo electronico y WhatsApp. La informacién

obtenida fue procesada mediante el programa estadistico SPSS version 28.

3.6. Método de analisis de datos

Para la presente investigacién, respecto al analisis de datos, se utilizé el modelo
descriptivo correlacional, al exponer la hipétesis general y especificas, acompafiado
del método hipotético deductivo buscando corroborar las hipétesis. Igualmente, la
informacion recabada se presenta a través de tablas estadisticas y graficos que
fueron elaborados de acuerdo a los resultados del procedimiento estadistico. La
informacién se procesd mediante el paquete estadistico SPSS version 28 y para
probar la asociacion de variables se aplico la prueba de correlacién de Spearman
con el fin de evidenciar la existente relacidon entre las variables habilidades
directivas y gestién del cambio orientadas a la hipétesis general y especificas,

respectivamente.

3.7. Aspectos éticos

Respecto a la ética de investigacién, como pilar de credibilidad y relevancia el
método cientifico, de acuerdo a los estandares y exigencia de la Universidad Cesar
Vallejo, se respetd la autoria de las referencias cientificas citandose debidamente
de acuerdo al estilo de redaccion APA 7 y cumpliendo con el consentimiento
informado a quienes han participado de la presente investigacion al considerarseles

como parte de la muestra estudiada.
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IV. RESULTADOS

Los datos fueron procesados mediante el software estadistico SPSS 28 y a

continuacion se detalla los resultados obtenidos a nivel descriptivo.

Tabla 6

Habilidades directivas: Distribucion de frecuencia y porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 7.5
Regular 29 2417
Alto 82 68.33
Total 120 100

Figura 2

Habilidades directivas: Percepcion

Habilidades_directivas

&0

40

Porcentaje

20

- =
[ .

Bajo Regular

Habilidades_directivas

Alto

Segun la tabla 6 y figura 2, las habilidades directivas han sido percibidas en

un nivel bajo por el 7.5% del total de la muestra, sin embargo, el 24.17% lo considerd

en un nivel regular y el 68.33% en un nivel alto.
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Tabla 7

Dimensiones de Habilidades directivas: Distribucion de frecuencia y porcentaje

. Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades especificas
Niveles Personales Interpersonales Grupales de Comunicacion
F % F % F % F %
Bajo 4 3.33 7 5.83 11 9.17 8 6.67
Regular 36 30 20 16.67 31 25.83 35 29.16
Alto 80 66.67 93 775 78 65 77 64.17
Total 120 100 120 100 120 100 120 100
Figura 3

Dimensiones de Habilidades directivas: Percepcion

Dimensiones de Habilidades Directivas

93
100 80 77.5 78 77
80 66.67 65 64.17
60 3 5
40 3 2 " 3 25. 29.
20 4 3.33 7 5.83 11 9.17 8 6.67
F % F %

0
F % % F 9
Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades
Personales Interpersonales Grupales especificas de

Comunicacion

EBajo ' Regular mAlto

De acuerdo a la tabla 7 y figura 3, se aprecia que las habilidades personales
se consideran en nivel alto por el 66.67% de los encuestados y regular en un 30% a
comparacion de 3.33% que lo perciben en un nivel bajo. Se destaca las habilidades
interpersonales ya que el 77.50% las consideran en un nivel alto versus el 16.67%
que lo ven como regular y solo 5.83% en nivel bajo. Por otro lado, las habilidades
grupales presentan el porcentaje mas alto respecto al nivel bajo dentro de las
dimensiones de las habilidades directivas, con un 9.17% segun lo percibido por los
encuestados, seguido de 25.83% regular y 65.00% alto. Finalmente, las habilidades
especificas de comunicacion fueron percibidas por el 64.17% en un nivel alto,
29.16% regular y 6.67% baja.
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Tabla 8

Gestion del Cambio: Distribucion de frecuencia y porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 0.83
Regular 17 14.17
Eficiente 102 85
Total 120 100

Figura 4

Gestion del cambio: Percepcion

Gestion del Cambio

100

Porcentaje

Regular Eficiente

Deficiente
Gestion del Cambio

De acuerdo a la tabla 8 y figura 4, la gestion del cambio ha sido percibida por

el 85% de los encuestados en un nivel eficiente, 14.17% en un nivel regular y solo el

0.83% lo considera en nivel deficiente.

Tabla 9

Dimensiones de Gestion del cambio: Distribucion de frecuencia y porcentaje

Niveles Conciencia Deseo Conocimiento Habilidad Refuerzo
F % F % F % F % F %
Deficiente 2 1.67 1 0.83 1 0.83 1 0.83 2 1.67
Regular 23 19.17 18 15 23 19.17 12 10 23 19.17
Eficiente 95 79.17 101 84.17 96 80 107 89.17 95 79.17
Total 120 100 120 100 120 100 120 100 120 100
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Figura 5

Dimensiones de Gestion del cambio: Percepcion

Dimensiones de Gestion del Cambio

150

4.1 89.17
100 79.17 84.17 79 17
0
Conciencia Deseo Conocimiento Habilidad Refuerzo

m Deficiente Regular M Eficiente

Segun la tabla 9 y figura 5, se aprecia que la conciencia de la necesidad del
cambio y refuerzo presentaron frecuencias y porcentajes iguales ya que fueron
considerados en nivel eficiente por el 79.17% de los encuestados, el 19.16% los
percibieron como regular y solo el 1.67% como deficiente en ambas dimensiones.
De manera similar ocurrié con la dimensién conocimiento debido a que resulté con
0.83% deficiente, 19.17% regular y 80% eficiente. El deseo de la necesidad del
cambio fue considerado por el 15% de colaboradores como regular en cambio
84.17% lo percibié como eficiente y solo el 0.83% como deficiente. Finalmente, la
dimension habilidad fue considerada deficiente por el 0.83% y destacé al presentar
el porcentaje mas alto respecto al nivel eficiente con un 89.17% y el menor porcentaje
referente al nivel regular con un 10% en comparacion de las demas dimensiones de
la variable gestion del cambio.

Se realiz6 la prueba de normalidad de las variables de investigacion con el fin

de determinar el tipo de prueba para las hipétesis generales y especificas.

Tabla 10

Prueba de normalidad Habilidades directivas y Gestion del Cambio

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades Directivas 127 120 <.001
Gestion del Cambio .093 120 .013
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Dado que la muestra es mayor a 50 se realizé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov lo cual generé como resultado niveles de significancia de <.001 y .013 para
Habilidades directivas y Gestion del Cambio respectivamente, y al ser menores a
0.05 se afirmé que los datos no provienen de una distribucidon normal, por lo tanto,

se decidio por la prueba de Spearman.

A nivel inferencial, se realiz6 las pruebas de hipétesis general y especificas:
Hipétesis General
HO: No existe relacion significativa y positiva entre las habilidades directivas y la
gestién del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.
H1: Existe relacion significativa y positiva entre las habilidades directivas y la gestion

del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Tabla 11

Correlacién habilidades directivas y gestion del cambio

Habilidades  Gestion del

Directivas Cambio
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1.000 .599”
Spearman Directivas Sig. (bilateral) . <.001
N 120 120
Gestion del Cambio  Coeficiente de correlacion .599™ 1.000
Sig. (bilateral) <.001 .
N 120 120

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

Las habilidades directivas y la gestion del cambio se encuentran
asociadas a un nivel de significancia del p<.001. Se reveld una relacion positiva
moderada de .599. Dichos resultados evidencian una tendencia positiva o
directamente proporcional. Por ello se rechaza la hipdtesis nula y acepta la
hipotesis alterna, es decir, existe relacién significativa y positiva entre las
habilidades directivas y la gestion del cambio en un grupo empresarial del
Peru-2021.
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Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion significativa y positiva entre las habilidades personales y la
gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

H1: Existe relacidon significativa y positiva entre las habilidades personales y la

gestién del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Tabla 12

Correlacion habilidades personales y gestion del cambio

Habilidades Gestion del

Personales Cambio
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1.000 .503"
Spearman Personales Sig. (bilateral) . <.001
N 120 120
Gestion del Cambio Coeficiente de correlacion .503" 1.000
Sig. (bilateral) <.001 .
N 120 120

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

Las habilidades personales y la gestion del cambio se encuentran asociadas
a un nivel de significancia del p<.001. Se revel6 una relacion positiva moderada de
.503. Dichos resultados evidencian una tendencia positiva o directamente
proporcional. Por ello se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipétesis alterna, es
decir, existe relacion significativa y positiva entre las habilidades personales y la

gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion significativa y positiva entre las habilidades interpersonales y
la gestidon del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

H1: Existe relacion significativa y positiva entre las habilidades interpersonales y la

gestidén del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.
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Tabla 13

Correlacion habilidades interpersonales y la gestion del cambio

Habilidades Gestion del
Interpersonales Cambio
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1.000 .601™
Spearman Interpersonales Sig. (bilateral) . <.001
N 120 120
Gestién del Cambio  Coeficiente de correlacion .601™ 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 120 120

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

Las habilidades interpersonales y la gestion del cambio se encuentran

asociadas a un nivel de significancia del p<.001. Se reveld una relacién positiva

moderada de .601. Dichos resultados evidencian una tendencia positiva o

directamente proporcional. Por ello se rechaza la hipotesis nula y acepta la

hipotesis alterna, es decir, existe relacion significativa y positiva entre las

habilidades directivas y la gestion del cambio en un grupo empresarial del

Peru-2021.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion significativa y positiva entre las habilidades grupales y la

gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

H1: Existe relacion significativa y positiva entre las habilidades grupales y la gestion

del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Tabla 14

Correlacién habilidades grupales y la gestion del cambio

Habilidades  Gestion del
Grupales Cambio
Rho de Habilidades Grupales  Coeficiente de correlacion 1.000 547
Spearman Sig. (bilateral) <.001
N 120 120
Gestion del Cambio Coeficiente de correlacion 547 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 120 120

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Las habilidades grupales y la gestién del cambio se encuentran
asociadas a un nivel de significancia del p<.001. Se reveld una relacién positiva
moderada de .547. Dichos resultados evidencian una tendencia positiva o
directamente proporcional. Por ello se rechaza la hipotesis nula y acepta la
hipotesis alterna, es decir, existe relacion significativa y positiva entre las
habilidades directivas y la gestién del cambio en un grupo empresarial del
Peru-2021.

Hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion significativa y positiva entre las habilidades especificas de
comunicacion y la gestién del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

H1: Existe relacidon significativa y positiva entre las habilidades especificas de

comunicacion y la gestién del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Tabla 15

Correlacién habilidades especificas de comunicacion y la gestion del cambio

Habilidades especificas Gestion del
de comunicacién Cambio
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1.000 519"
Spearman especificas Sig. (bilateral) . <.001
de comunicacion N 120 120
Gestién del Cambio Coeficiente de correlacion 519" 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 120 120

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

Las habilidades especificas de comunicacion y la gestion del cambio
se encuentran asociadas a un nivel de significancia del p<.001. Se revela una
relacién positiva moderada de .519. Dichos resultados evidenciaron una
tendencia positiva o directamente proporcional. Por ello se rechazé la
hipétesis nula y acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion
significativa y positiva entre las habilidades directivas y la gestion del cambio
en un grupo empresarial en el Peru-2021.
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Tabla 16

Tabla cruzada Habilidades directivas y Gestion del cambio

Gestion del Cambio

Deficiente Regular  Eficiente Total

Habilidades Bajo Recuento 1.0 3.0 5.0 9.0
directivas % del 0.83% 2.50%  417%  7.50%
total
Regular Recuento 0.0 11.0 18.0 29.0
% del 0.00% 9.17% 15.00% 24.17%
total
Alto Recuento 0.0 3.0 79.0 82.0
% del 0.00% 2.50% 65.83% 68.33%
total
Total Recuento 1.0 17.0 102.0 120.0
% del 0.83% 14.17%  85.00% 100.00%

total

El 65.83% de los trabajadores encuestados en Grupo Cayman
manifestaron que el nivel de las habilidades directivas y gestién del cambio
es alta y eficiente, asimismo el 9.17% consideraron como regular las

habilidades directivas y gestién del cambio.

Tabla 17

Tabla cruzada Habilidades personales y Gestion del cambio

Gestion del Cambio

Deficiente Regular  Eficiente  Total

Habilidades Bajo Recuento 0 2 2 4
personales % del 0.0% 17%  17%  3.3%
total
Regular Recuento 1 10 25 36
% del 0.8% 8.3% 20.8%  30.0%
total
Alto Recuento 0 5 75 80
% del 0.0% 4.2% 62.5% 66.7%
total
Total Recuento 1 17 102 120
% del 0.8% 14.2% 85.0% 100.0%

total

Las habilidades personales y la gestion del cambio se percibieron

como altas y eficiente por el 62.50% y como regular solo por el 8.3%. La

gestion del cambio fue valorada como eficiente por el 85% y las habilidades



personales como alta por 66.7%. Respecto al nivel regular las habilidades
personales tienen una consideracion del 30% en comparacién del 14.2% de

la gestion del cambio.

Tabla 18

Tabla cruzada Habilidades interpersonales y Gestion del cambio

Gestion del Cambio

Deficiente Regular  Eficiente  Total

Habilidades Bajo Recuento 0 4 3 7
interpersonales % del 0.0% 3.3% 25%  5.8%
total
Regular Recuento 1 4 15 20
% del 0.8% 3.3% 12.5% 16.7%
total
Alto Recuento 0 9 84 93
% del 0.0% 7.5% 70.0% 77.5%
total
Total Recuento 1 17 102 120
% del 0.8% 14.2% 85.0% 100.0%

total

Las habilidades interpersonales y gestion del cambio fueron percibidas

como alta y eficiente por un 70% y como regular solo por un 3.3%. Asimismo,
El nivel de las habilidades interpersonales fue considerado alto por el 77.50%

y la gestidon del cambio se percibié como eficiente por el 85%.

Tabla 19

Tabla cruzada Habilidades grupales y Gestion del cambio

Gestion del Cambio

Deficiente Regular  Eficiente  Total

Habilidades Bajo Recuento 1 5 5 11
grupales % del 0.8% 4.2% 42%  9.2%
total
Regular Recuento 0 8 23 31
% del 0.0% 6.7% 19.2% 25.8%
total
Alto Recuento 0 4 74 78
% del 0.0% 3.3% 61.7% 65.0%
total
Total Recuento 1 17 102 120

% del 0.8% 14.2% 85.0% 100.0%
total




Las habilidades grupales y gestion del cambio se consideraron como
alta y eficiente por un 61.7% y como regular solo por un 6.7%. Ademas, El
nivel de las habilidades grupales fue considerado alto por el 65% y la gestion
del cambio se percibié como eficiente por el 85%. Referente al nivel regular la
gestion del cambio se consideré en 14.20% en comparacion al 25.8% de las

habilidades grupales.

Tabla 20

Tabla cruzada Habilidades especificas de comunicacion y Gestion del cambio

Gestion del Cambio

Deficiente Regular  Eficiente  Total

Habilidades Bajo Recuento 1 3 4 8
especificas de % del 0.8% 25%  33%  6.7%
comunicacion
total
Regular Recuento 0 10 25 35
% del 0.0% 8.3% 20.8% 29.2%
total
Alto Recuento 0 4 73 77
% del 0.0% 3.3% 60.8% 64.2%
total
Total Recuento 1 17 102 120
% del 0.8% 14.2% 85.0% 100.0%

total

Las habilidades especificas de comunicacion y gestion del cambio se
consideraron como alta y eficiente por un 60.8% y como regular solo por un
8.3%. Ademas, El nivel de las habilidades especificas de comunicacion fue
considerado alto por el 64.2% y la gestidén del cambio se percibié como
eficiente por el 85%. Referente al nivel regular las habilidades especificas de
comunicacion se consideraron en 29.2% en comparacion al 14.2% de la

gestion del cambio.
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V. DISCUSION

En la investigacién Habilidades directivas y gestion del cambio en un grupo
empresarial del Peru-2021 se precisé que existe relacion significativa y positiva entre
ambas variables dado que se encuentran asociadas directa y moderadamente con
coeficiente de .599 y nivel de significancia del p<.001, por lo cual se rechazé la
hipétesis nula y acepto la hipétesis alterna. Estos resultados se aproximan a lo que
establecio Tafur (2017) al mencionar que las habilidades directivas y la gestion del
cambio tienen una alta correlacion y significancia (rho=0.904; p=0.00) en su
investigacién realizada en un programa publico del estado peruano por medio de 101
trabajadores encuestados. Por otro lado, Ayre (2019) determind la relacién entre la
gestion del cambio y las habilidades directivas en un grupo de instituciones
educativas del Este de Lima, con un coeficiente de correlacion del .422 y significancia
de p=0.00 sobre 63 trabajadores. Por ello debemos considerar que cada sector
econdmico y empresarial tiene distintos enfoques y exigencias propias de las
actividades que desempenan, sin embargo, es vital contar con las habilidades
directivas necesarias para que la gestion del cambio de manera eficiente y
sostenible.

Por otro lado, existe relacion positiva moderada de .503 con un nivel de
significancia del p<.001 entre las habilidades personales y la gestién del cambio en
un grupo empresarial del Peru-2021 lo cual tiene relacién con lo indicado por Hiatt
(2006) al mencionar que las transformaciones a nivel organizacional se dan a partir
de la transformacion a nivel personal de los involucrados, por ello es relevante las
habilidades personales desde el autoconocimiento, manejo del estrés y gestion del
tiempo y la solucion analitica de problemas como herramientas necesarias durante
el proceso del cambio para tomar de conciencia de la necesidad de cambio, y saber
gestionarlo a nivel de percepcion del beneficio del mismo e identificar soluciones de
manera creativa.

Existe relacidon positiva moderada de .601 con un nivel de significancia del
p<.001 entre las habilidades interpersonales y la gestién del cambio en un grupo
empresarial del Peru-2021, lo cual tiene relevancia al considerar la investigacion de

Aldave (2018) quién determiné la correlacion (rho=0.613; p=0.00) entre la variable
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independiente habilidades directivas y la variable dependiente cultura organizacional
desde la perspectiva de colaboradores de la gerencia de una entidad publica
peruana, al considerar la importancia del establecimiento de relaciones mediante una
comunicacion de apoyo, manejo de conflictos, motivacion de los demas y ganar
poder e influencia como indicadores de las habilidades interpersonales en favor de
la cultura organizacional. La gestion del cambio ser atendida considerando que
también puede inferir en la cultura organizacional como base o como objetivo, ya que
ante entornos de alta competitividad y cambio se debe también plantear la
transformacion cultural a nivel organizacional y que mejor que hacerlo considerando
un modelo enfocado en personas como el ADKAR.

Asimismo, respecto a las habilidades interpersonales, especificamente
sobre la motivacion, debemos considerar lo que mencioné Davila (2021) al
determinar una relacion de intensidad media (rho=0.550; p=0.00) entre las
estrategias de motivacion y la gestion del cambio en un grupo de entidades
educativas publicas en Truijillo, ya que basandonos en Hiatt (2006) la motivacién es
parte del deseo de participar en la necesidad del cambio, esto es fundamental ya
que no basta con saber que se necesita cambiar sino que se requiere de la voluntad
para emprender el cambio y es sobre esto que trabaja la motivacién del talento en
las organizaciones.

Entre las habilidades grupales y la gestién del cambio en un grupo empresarial
del Peru-2021, existe una relacion positiva moderada de .547 con un nivel de
significancia del p<.001, lo cual se contrasta con lo mencionado por Ybafez (2017)
quién identificé la relacion positiva (rho=0.329; p=0.00) entre la gestidon del cambio y
desempeno laboral dentro de una direccion informatica en una fuerza armada
peruana. Al considerar los indicadores delegacion, desarrollo de equipos y trabajo
en equipo, Yy liderar el cambio, se aprecia la relevancia de las habilidades grupales
para la interaccion en las labores diarias dentro de la organizacion, por ende, la
relacion que guarda con el desempefo laboral. La Gestidon del cambio guarda
relacion con la forma de trabajar ya que la transformacién también afecta el trabajo
y a quienes lo realizan, es por ello que se requiere del refuerzo mediante el
acompanamiento, para que la gestion del cambio se realice eficientemente y sea

sostenible a favor también del desemperio laboral.
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Existe relacion positiva moderada de .519 del con un nivel de significancia del
p<.001 entre las habilidades especificas de comunicacién y la gestion del cambio en
un grupo empresarial del Peru-2021 y esto lo contrasta con Galli (2018) quien realizd
una revision literaria generando un analisis comparativo sobre modelos de gestion
del cambio incluyendo los modelos de Kurt Lewin, 8 pasos de Kotter, 7-S McKinsey,
ADKAR de Hiatt y CAP de General Electric y concluyd que el éxito del cambio
dependera de la comunicacion y aceptacion de las personas y que la organizacion
cuente con los conocimientos y recursos necesarios, y que el entorno de la
organizacion define el modelo adecuado para la gestién del cambio. Por ello es
relevante la comunicacion como determinante del cambio considerando la
efectividad en presentaciones orales y escritas, entrevistas y conduccion de
reuniones laborales, ya que por medio de ellas se transmite, conecta y retroalimente
en el proceso de transformacion organizacional como canal de conciencia, deseo,
conocimiento, habilidad y refuerzo dentro del modelo ADKAR.

La relacion positiva moderada y significativa entre las habilidades directivas
y la gestion del cambio nos lleva a considerar lo mencionado por Lertpiromsuk et
al (2022) ya que identificaron la existente brecha de habilidades sociales y
personales entre quienes forman parte activa del mercado laboral en comparacion
de quienes pretenden insertarse. Por ello es vital la participacion de la gestion del
talento humano por medio de la atraccion y el debido proceso de fidelizacién como
marca empleadora y esto favorece al mercado laboral desde la perspectiva de la
competitividad como catalizador del desarrollo en las organizaciones.

La relacion entre las habilidades directivas y la gestion del cambio es favorable
considerando lo mencionado por Ali & Anwar (2021) al identificar que existe dificultad
al implementar las iniciativas de reforma debido a la brecha entre el plan y ejecucion
del cambio. Por ello, el modelo de ADKAR de gestion del cambio es una alternativa
destacada al pretender una transformacion sostenible a partir de las personas por
medio de la conciencia, deseo, conocimiento, habilidad y refuerzo y tendria
relevancia para reducir la brecha entre el plan y la ejecucién de iniciativas de cambio,
al idear las estrategias considerando la opinion y participacion en planificacion y
evaluacion de las mismas.

Asimismo, Klus & Muller (2021) refirieron que los ejecutivos se enfrentan a

retos como la implementacion de nuevas soluciones y herramientas digitales y un
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cambio cultural hacia una mentalidad digital, gestién de cambios y todo esto resulta
complejo ya que estos retos generan alta tensién debido a la escasez de tiempo por
ello también se requiere que el ejecutivo sea capaz de desacelerar en la era digital.
Descubrieron que una gran capacidad para pensar y actuar de forma emprendedora,
habilidades de autorganizacion y de tecnologias de la informacién, una profunda
capacidad para motivar a los demas y un alto grado de flexibilidad, compromiso y
creatividad estan positivamente relacionados con la capacidad para hacer frente a
varios retos relacionados con la digitalizacion.

La comunicacion como habilidad interpersonal favorece el establecimiento de

relaciones y esto coincide con lo indicado por Kahkénen (2021) al mencionar que la
confianza tras el cambio organizacional puede restaurarse al mejorar el intercambio
de informaciéon y los conocimientos de los lideres de los equipos reforzando la
colaboracién y el comportamiento ético entre los miembros del equipo.
Liderar el cambio positivo como habilidad grupal tiene el potencial de mejorar la
experiencia del trabajador al considerar lo mencionado por (2020) quien identificd
que el liderazgo como la gestién del cambio predicen las experiencias positivas y las
consecuencias del cambio, y que lo hacen de forma similar en los sectores publico y
privado, respecto a situaciones de despido, fusiones, cierres, deslocalizaciones y la
subcontratacion.

Las habilidades directivas guardan relacion con la gestion del cambio a nivel
de participacién personal, interpersonal y grupal y en comunicaciones, y esto
coincide con lo expuesto por Klus & Mdaller (2020) cuando indicaron que las
habilidades de liderazgo clave son: comunicaciéon, autorreflexion, habilidades
organizativas, autorreflexion, sumado a los rasgos de empatia, mente abierta,
flexibilidad, motivacion y tolerancia al estrés para liderar en entornos de
transformacion y adaptacién digital.

Dada la importancia de las habilidades directivas en la gestion del cambio, y
considerando lo indicado por Svac & Caganova (2020) cuando mencionaron que las
nuevas tendencias y soluciones ligadas a la tecnologia, comunicacion, conocimiento
global, nuevos enfoques de gestion, tienen un impacto en el desarrollo de las
personas y sus habilidades y es completamente diferente a hace unos afos y que la
educacion continua es necesaria para la gestion de la innovacion y desarrollo de la

creatividad.
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Las habilidades directivas son favorables para la gestién del cambio desde la
perspectiva de aportar dinamismo a través de inteligencia emocional, habilidades
interpersonales y autoconciencia de acuerdo a lo mencionado por Popescu et al
(2020), adicionalmente la deficiencia en los mismo son una barrera potencial para el
desarrollo sustentable , por el contrario, el alto nivel de inteligencia emocional
sumado al incremento de habilidades interpersonales por medio de la experiencia
son argumentos para el desarrollo sostenible de las organizaciones. Por ello la
relevancia del aprendizaje y desarrollo de habilidades directivas.

Tomando en cuenta a Cohen (2019) cuando mencion6 que el éxito de la
gestion del cambio no supera el 50%, y ha sido tendencia las ultimas tres décadas,
es relevante continuar con las investigaciones con el fin de generar mecanismos que
incrementen el éxito en la gestién del cambio considerando el incluir el enfoque
personal dentro de las estrategias y planeamiento desde la participacién de los
involucraos en el proceso del cambio y tomando en cuenta que son las personas las
que hacen posible que el éxito se haga realidad mediante su participacion y
compromiso para la transformacién sostenible.

El modelo ADKAR involucra a las personas como base del proceso de
transformacion y el liderazgo es fundamental para la sostenibilidad del mismo y esto
coincide con lo mencionado por Kane et al (2019) cuando refirié que frente a entornos
empresariales turbulentos se requiere de la fortaleza de un liderazgo que le haga
frente con la capacidad de combinar habilidades convencionales y nuevas con el fin
de guiar con eficacia hacia el futuro a las organizaciones y esto lo refuerza Sousa &
Rocha (2019) pues mencionaron que las habilidades que requieren los directivos
para crear y gestionar el negocio digital disruptivo que esta surgiendo de la evolucién
de las Tl son: innovacidn, liderazgo y gestion.

Segun el modelo ADKAR la participacién de las personas en la gestion del
cambio es fundamental para su eficacia y esto coincide con lo referido por Hassan
(2018) al mencionar que la gestién eficaz del cambio organizacional requiere la
participacion de los empleados en todos los niveles en con el fin de optimizar el
beneficio de los objetivos de cambio y que las organizaciones deben implementar
iniciativas de cambio que anticipen la reaccion de sus empleados en su plan y los
integren en el proceso de cambio con el fin de generar aceptacion y alcanzar los

objetivos deseados.
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La presente investigacion nos llevo a reflexionar sobre la necesidad de estar
preparados para afrontar los retos presentes y futuros, considerando que la principal
herramienta e insumo con que cuentan las organizaciones son las personas, ya que
a través de ellas se alcanzan los objetivos a diario. Es relevante considerar la
responsabilidad de las organizaciones dentro de la comunidad y entorno donde se
desempenan, pues los grupos de interés estan dentro y fuera de la organizacion.

Asimismo, es fundamental contar con las habilidades necesarias para
prosperar en medio de la adversidad pues como se ha visto desde fines del 2019,
los cambios se dan siempre sin embargo hay que anticiparse al ritmo para estar
listos. Por ello gestionar el cambio a través de las personas considerando que el
cambio parte desde ellos a través de toda la organizacién y son las personas que
con sus habilidades y competencias suman al desarrollo de la transformacién
abriéndose paso ante el rechazo y desconfianza, por medio del autoconocimiento,
comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, empoderamiento, soluciones creativas,
gestiéon del tiempo, motivacién para la toma de conciencia, deseo y conocimiento de
la necesidad del cambio con la habilidad y refuerzos necesario durante el proceso
de transformacion, tal como lo mencionaron, los autores base de la presente
investigacién como lo son Whetten y Cameron respecto a las habilidades directivas
y Hiatt en relacién a la gestion del Cambio.

Realmente contar con habilidades directivas dentro de la organizacion es una
ventaja competitiva que favorecera la gestion del cambio en la organizacion a través
del cambio a partir de las personas pues son realmente ellas quienes cambian y
propician la transformacion necesaria para la adaptacion, desarrollo y prosperidad
ante diversos entornos y coyunturas. Por ello es relevante el aporte social de esta
investigacion pues permitira que se profundice a través de futuras investigaciones
que abarquen la diversidad de género, cultural y generacional por el bienestar del

talento humano y sostenibilidad de las organizaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se demostrd que existe relacion positiva moderada de .599 con un nivel de
significancia del p<.001 entre las habilidades directivas y la gestion del

cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Segundo: Se identifico asociacion entre las habilidades personales y la gestion del
cambio en un grupo empresarial del Peru-2021 a través de una relacion

positiva moderada de .503 con nivel de significancia del p<.001.

Tercero: Se hallé que existe relacion positiva moderada de .601 con un nivel de
significancia del p<.001 entre las habilidades interpersonales y la gestion

del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Cuarto: Se determiné que entre las habilidades grupales y la gestidon del cambio en
un grupo empresarial del Peru-2021, existe una relacion positiva moderada

de .547 con un nivel de significancia del p<.001.

Quinto: Se concluye que existe relacion positiva moderada de .519 del con un nivel
de significancia del p<.001 entre las habilidades especificas de
comunicacion y la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-
2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Presentar los resultados de la investigaciéon a los responsables de la
planificacién, organizacidén, direccion y control con fines de que se
desarrolle un diagnodstico organizacional y se incluya dentro de la Memoria
Anual 2021 para la implementacion de actividades para consolidar las

habilidades directivas y gestion del cambio de los trabajadores.

Segunda: Se propone a Gestion Humana y Desarrollo Organizacional, hacer

Tercera:

seguimiento a los niveles de percepcién de las habilidades directivas, a
través de la participacion activa de los equipos de trabajo mediante
encuestas, sugerencias, programas de integracion y fidelizaciéon. Si bien es
cierto a nivel general las habilidades directivas fueron percibidas como altas
por el 68.32%, sin embargo, respecto a las habilidades grupales y
especificas de comunicacion presentan los porcentajes mas altos de

niveles regular y bajo.

Considerando el contexto en el que se realizé la investigacion como etapa
de transicién al reinicio de mas actividades de manera presencial, se
sugiere a Gestion Humana reforzar el facultamiento y delegacion,
formacion de equipos efectivos de trabajo y liderar el cambio positivo
respecto a las habilidades grupales ya que el trabajo en equipo puede
haberse desgastado por la falta de interaccién presencial.

Cuarta: Se propone a Gestion Humana en sinergia con Administracién del Personal,

Desarrollo Organizacional y Seguridad y Salud en el Trabajo, fortalecer los
vinculos a través de actividades de integracion manteniendo los protocolos
necesarios que permitan aprovechar el incremento de actividad presencial
con el fin de consolidar el sentido de pertenencia a través de las habilidades
interpersonales como a comunicacion de apoyo para el establecimiento de
relaciones, motivacién a los demas, el manejo de conflictos y ganar poder

e influencia.
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Quinta: El retorno a las labores presenciales podria generar crisis debido a que hay

quienes prefieren mantenerse en la semipresencialidad o en la total
virtualidad, por ello se sugiere a las areas de Planeamiento y Organizacién
y Procesos, que es la oportunidad para gestionar el cambio a través del
modelo ADKAR a través del enfoque en las personas pues son ellas
quienes requieren, contribuyen y emprender la transformacion
organizacional a partir de la conciencia, deseo, conocimiento, habilidad y

refuerzo.

Sexta: Se propone a Gerencia General, Planeamiento, Gestion Humana, y

Organizacion y Procesos, hacer de la gestion del cambio parte de la cultura
organizacional como aliado para la mejora continua, transformacion e
innovacién, manteniendo a la organizacion atenta a las oportunidades de
desarrollo, crecimiento a través de la competitividad generada por medio
de la gestion del talento humano ya que las variables de la presente
investigacién guardan relacion con su filosofia y visidn a nivel de trabajo en

equipo y liderazgo respectivamente.

Séptima: Se invita a Gestion Humana, crear un programa de mentoring donde las

Octavo:

habilidades directivas se afiancen a través de la experiencia de quienes son
identificados como modelos de habilidades por los resultados generados,
lo cual activa el compromiso a través del reconocimiento de los mejores de
cada zona comercial con el fin de intercambiar experiencias de éxito y hacer
sostenible el desarrollo de habilidades y competencias dentro de la

organizacion.

Se sugiere a Gestion Humana y Desarrollo Organizacional generar y
promover espacios y oportunidades donde se aproveche la diversidad
cultural de acuerdo a las zonas, de género y generacional para fortalecer
la experiencia de los colaboradores, lo cual permitira expresarse y
conocerse mas como personas Yy equipo. Asimismo, disfrutar de los
conocimientos y sabiduria a la par del dinamismo y energia de las diversas
generaciones, desarrollando un entorno seguro donde el bienestar fluya

para mujeres y hombres a lo largo de nuestro pais enfocado en la equidad.
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Anexo 1:

Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades Directivas y Gestion del Cambio en un grupo empresarial del Per-2021

Autor: Miguel Fernando Castro Sanchez

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General ;Qué

relacién existe entre las

habilidades directivas y la
gestion del cambio en un
grupo  empresarial  del

Peru-2021?

Problemas Especificos
PE 1: ;Qué relacion
existe entre las
habilidades
personales y la
gestién del cambio en
un grupo empresarial
del Peru-2021?

PE 2: ;,Qué relacion
existe entre las
habilidades
interpersonales y la
gestion del cambio en
un grupo empresarial
del Peru-2021?

PE 3: ;Qué relacion
existe entre las
habilidades grupales
y la gestion del
cambio en un grupo
empresarial del Pert-
2021?

PE 4: PE 3: ;Qué
relacién existe entre
las habilidades
especificas de
comunicacién y la
gestién del cambio en
un grupo empresarial
del Peru-2021?

Objetivo general:
Determinar la  relacion
significativa y positiva entre
las habilidades directivas y
la gestion del cambio en un
grupo  empresarial  del
Pera-2021.

Objetivos especificos

OE 1:

relacion  significativa y

Determinar la

positiva entre las
habilidades personales y la
gestion del cambio en un
grupo  empresarial  del
Perd-2021.

OE 2: Determinar la
relacion  significativa y
positiva entre las
habilidades

interpersonales y la gestion
del cambio en un grupo
empresarial del Peru-2021.
OE 3: Determinar la
relaciéon  significativa y
positiva entre las
habilidades grupales y la
gestion del cambio en un
grupo  empresarial  del
Pera-2021.

OE 4: Determinar la
relaciéon  significativa y
positiva entre las
habilidades especificas de
comunicacion y la gestion
del cambio en un grupo
empresarial del Peri-2021

Hipotesis general: Existe
relacion significativa entre
las habilidades directivas y
la gestion del cambio en un
grupo empresarial del Perd-
2021.

Hipotesis especificas

HE 1: Existe relacién
significativa y positiva entre
las habilidades personales y
la gestion del cambio en un
grupo empresarial del Peru-
2021.

HE 2: Existe relacion
significativa y positiva entre
las habilidades
interpersonales y la gestion
del cambio en un grupo
empresarial del Perd-2021.
HE 3: Existe relacién
significativa y positiva entre
las habilidades grupales y la
gestion del cambio en un
grupo empresarial del Peru-
2021.

HE 4: Existe relacién
significativa y positiva entre
las habilidades especificas
de comunicacién y la
gestion del cambio en un
grupo empresarial del Peru-
2021 .

Variable Independiente: Habilidades directivas

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y rangos
Autoconocimiento 1-2
Habilidades personales Gestion del estrés y tiempo 3-4 Alto
Solucién analitica y creativa de 5-6 i
problemas Likert (93-125)
(5) Siempre, (4) Casi
siempre, (3) A veces, (2)
Establecimiento de relaciones 7-8 Casi nunca, (1) Nunca
mediante una comunicacién de
apoyo Regular
9-10
Ganar poder e influencia (59-92)
Habilidades 11-12
interpersonales
Motivacion de los deméas
13-14
Manejo de conflictos Bajo
Facultamiento y delegacién 15-16
(25-58)
Habilidades grupales Formacion de equipos efectivos y 17-18
trabajo de equipo
19-20
Liderar el cambio positivo
Elaboracién de presentaciones 21-22
orales y escritas
Habilidades especificas 23
de comunicacién Realizacion de entrevistas
24-25

Conduccién de reuniones de
trabajo




Variable Dependiente: Gestiéon del cambio

1-3
Conciencia de la Cognibir y entiende Eficiente
necesidad del cambio
Acepta necesidad de cambio 45 (1 01-1 35)
Lo Likert
Deseo individual 6-8
X R 9 (5) Muy de acuerdo, (4)
Deseo de la necesidad Deseo colectivo De acuerdo, (3) Regular
del cambio Indiferente, (2) En
Deseo organizacional 10 desacuerdo, (1) Muy en
desacuerdo (64-1 00)
Puesta en marcha 11-13
14-16
Conocimiento de la Desempefio y Accion
necesidad del cambio Deficiente
Coherencia institucional 17-18
Demuestra habilidad y 19-22 (27-63)
Habilidad competencia
Coherencia con la realidad 23-25
Refuerzo
Coherencia institucional 26-27
Nivel-disefio de Poblacién y muestra Técnicas y muestra i a utilizar
Poblacion: 174 | Variable Independiente: Habilidades Directivas Descriptiva: Tablas de frecuencia (SPSS), gréficos de barras.
TIPO: Basica trabajadores dependientes

METODO: Hipotético deductivo

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental,

Corte transversal y correlacional

Alcance: Descriptivo
correlacional

Método: Descriptivo, Hipotético
Deductivo.

Enfoque: Cuantitativo

en un grupo empresarial
del Peru-2021.

Muestra:120 trabajadores
dependientes en un grupo
empresarial del Peri-2021

Autor: Ana Maria Aldave Terrones. (2018)
Técnica: Encuesta

Instrumento adaptado por Castro, M. Afio: 2021

Ambito de Aplicacion: Grupo empresarial del Perd-2021.

Forma de Administracién: Individual — virtual.
Variable Dependiente: Gestion del Cambio
Autor: Melissa Berenice Davila Julca (2019)
Técnica: Encuesta

Instrumento adaptado por Castro, M. Afio: 2021

Ambito de Aplicacién: Grupo empresarial del Peri-2021.

Forma de Administracién: Individual - virtual

Inferencial: Coeficiente de correlaciéon de Spearman

Los datos de la muestra, se procesaran en el programa estadistico SPSS version 25 .0, donde se

elaboraran tablas de y figuras para el analisis descriptivo y comparativo, de las variables y

dimensiones. Para la prueba de hipdtesis se empleara el coeficiente de correlacion de (rho) Spearman, que es una
medida de correlacion que mide el grado de relacion o asociacion de las variables en estudio, con un nivel de
confianza de 95% y una significancia bilateral de 5% = 0.05.




Anexo 2:

Matriz de operacionalizacion de variable Habilidades Directivas

Definicién Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores ftems Categoria
Autoconocimiento | 1. El jefe demuestra cortesia y respeto a todo el personal.
Las habilidades directivas son Esta variable presenta, en _ 2. Sus decisiones son llevadas con ética y valores morales.
conductuales, al ser un cuanto a su organizacion Habilidades (tagstlog del i _I?Ij(tafe evita rehallzardaclt)lwdades gpu{ado y ni d|cetq|ue Ietfalta tiempo.
conjunto de acciones cuatro dimensiones: Personales SeT resy 'eT,’t).o 5' Lra Za escuchar y ta ue;.nas orien ?gujln’es_ y es tolerante.
identificables que las Habilidades personales, olucion analitica - Las decisiones que toma tienen sentido/légica. o N
N - . y creativa de 6. Aplica métodos de solucion creativa para resolver situaciones dificiles.
personas realizan y los llevaa | Habilidades interpersonales, problemas
obtener ciertos resultados; Habilidades grupales y Establecimiento | 7. El jefe promueve el crecimiento interpersonal.
controlables al ser Habilidades especificas de de relaciones
comportamientos que pueden comunicacioén; que son mediante una 8. Hace que se promueva relaciones positivas y firmes con los trabajadores.
evidenciar, practicar, limitar o evaluadas por un total de comunicacion de
mejorar; se pueden trece indicadores: i) apoyo _ _ _ i
desarrollar al ser posible su Desarrollo del Ganar pod.er e 9. Todos los trabajadores sienten que son tratadoyustamente por su_J’efe.
. X o " . influencia 10. Demuestra hacer un buen trabajo para beneficio de la organizacién, por
_mejora por medio de su autoconocimiento, ii) Manejo Habilidades eso todos lo aprecian y respetan. Likert
ejercicio y retroalimentacion; del estres personal, iii) Interpersonales | Motivacion de los | 11. Cuando los trabajadores logran sus metas el jefe los incentiva, los motiva.
se relacionan e interactdian Solucion analitica y creativa demas, 12. Propone planes de capacitacion y apoyo para los trabajadores. (5) Siempre
entre si de manera integrada, de problemas, iv) Manejo de 13. Trata de buscar acuerdos en los que se beneficien ambas partes del | (4) %asi
flexible y compleja; y son Establecimiento de relaciones conflictos conflicto. siempre
paraddjicas y contradictorias mediante una comunicacion 14. Propone més de una alternativa para solucionar un conflicto. (3) A veces
al parecer en algunos casos de apoyo, v) Ganar poder e Facultamientoy | 15. Delega funciones apropiadamente. o _ ()  Casi
incompatibles. Asimismo, influencia, vi) Motivacion de delegacion 16. Lps trabajadores percibimos la confianza que el jefe tiene en su equipo de | Nunca
identificaron las competencias los demas, vii) Manejo de rabajo. (1) Nunca

que definen a los directivos
eficaces: habilidades
personales, habilidades
interpersonales y habilidades
grupales (Whetten y Cameron
2011).

conflictos, viii) Facultamiento
y delegacion, ix) Formacion
de equipos efectivos y trabajo
en equipo, x) Liderar el
cambio positivo, xi)
elaboracién de
presentaciones orales y
escritas, xii) Realizaciéon de
entrevistas, xiii) Conduccion
de reuniones de trabajo
(Aldave,2018)

Formacion de
equipos efectivos

17. El lider logra que los trabajadores se protejan y apoyen entre si.
18. El trabajo en equipo logra un vinculo familiar muy fuerte dentro de la

y trabajo de organizacion.
Habilidades equipo
Grupales Liderar el cambio | 19. Brinda oportunidades para que los miembros se desarrollen y aporten sus
positivo ensefanzas.
20. Promueve el cambio positivo aun en los peores momentos.
Elaboracion de 21. Conoce bien el material de sus presentaciones (PPT), por ende, son
presentaciones faciles de entender.
orales y escritas 22. Cuando el jefe expone, su presentacién es con estilo y da gusto
escucharle y nadie se le duerme.
Habilidades Realizacién de 23. El jefe pregunta cdmo va mi trabajo, me doy cuenta que conoce lo que

especificas de
comunicacion

entrevistas

hago.

Conduccion de
reuniones de
trabajo

24. En las reuniones de trabajo, el jefe como lider se asegura de facilitar la
discusiéon mas que dominarla.

25. Hace preguntas utilizando el lenguaje de los participantes en vez de
utilizar jerga o términos extrafios.




Anexo 3:

Matriz de operacionalizacion de variable Gestion del Cambio.

Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones | Indicadores Items Categoria
1. Entiendo los problemas que esta afrontando la empresa y comprendo el riesgo
Prosci (2020) defini6 la gestion del | Cuenta con cinco dimensiones, Conciencia de la Cognibir y de no cambiar. ! ) )
cambio como la aplicacién integral once indicadores veintisiete items, nece3|dald del entiende 2. Entiendo los resultados prev!stos de mplemgntar un cambio en la empresa.
h . . cambio 3. Las personas que han explicado los cambios que se deberian realizar en la
de un proceso sistematizado y un con el nivel alcanzado en empresa son creibles.
conjunto de herramientas para instrumento ADKAR: es un modelo 4. Entiendo la naturaleza del impacto del cambio que se daria, en mi, mi trabajo
dirigir el cambio desde su lado que sirve para la medicion Acepta necesidad | 'y mi grupo.
humano, lo cual genera resultados personal que permite que las de cambio 5. La forma en la que comunica la empresa sobre los cambios necesarios que
beneficiosos como incremento en personas superen las etapas que realizan o han realizado, han o estéan siendo efectivas. i i
la productividad, fidelizacion del lo componen: Inicio, progreso, 8. ;0 creo en lo que la empresa ha hecho respecto al cambio realizado.
talento de alto valor, mejora en los | logro, destacado (Davila, 2021) Deseo de la o 7. Soy partidario de los cambios que implementa la empresa. .
ltados en materia nece3|da_d del Deseo individual 8. Creo que, si asumo los cambios mpl_ementados o los que se !mplementaran
resu ° > cambio en la empresa habra una gran probabilidad de que tengamos éxito.
?rgan|FaC|0na|i |a?0ra| )é | Deseo Colectivo 9. Creo que mis comparieros de equipo apoyarian los cambios implementados o
Inancieros y el retorno ae la los que se implementaran en la empresa.
inversion depende de las personas Deseo 10. Creo que las motivaciones organizacionales para los cambios en la empresa
como gestores del cambio. Por ello Organizacional son verdaderas y precisas.
la gestion del cambio se 11. Estoy motivado personalmente para ser parte de cualquier cambio, .
tra%sforma en una ventaja presente o futuro. Likert
competitiva al realizarse de Puesta en marcha 12. Espero con ansias el entorno nuevo y modificado después de
! s implementar los cambios.
mane.r?’eﬁmeme en la agil 13. He podido expresar mis objeciones y se han tenido en cuenta. (5) Muy de
transicion en el proceso de 14. Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio que realice la acuerdo
cambio. Sin embargo, la gestion empresa en mis comportamientos, procesos, herramientas y flujo de trabajo. ) De
del cambio al tratarse de personas 15. Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito mientras se d
requiere personalizar la estrategia implementa el cambio en la empresa. acuerdo
de acuerdo a las caracteristicas de c - ~ 16. Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito después de (3)
I izacion. Las fases O o Desempenioy implementar el cambio. Indiferente
a orga”'.zalc'on- \ | la necesidad del accion ©)
secuenciales por las que las cambio 2 En
personas atravesamos al 17. He recibido entrenamiento adecuado para actuar cuando alcance el éxito, desacuerdo
i do ha habido cambios.
experimentar un proceso de . cuan . . . 1 M
transformacion con éxito son: 1 Coherencia 18. Cuento con los recursos y herramientas disponibles que me ayudaran a ( ) uy en
Conciencia de la necesidad d'e : institucional tener éxito en la empresa. desacuerdo
cambio. 2. Deseo ‘de participar y 19. Soy capaz de implementar cambios en mis comportamientos, procesos,
respaldar el cambio. 3. herramientas y flujos de trabajo cuando la empresa implementa nuevos
Conocimientos sobre como objetivos.
cambiar y como actuar. 4. 20. Puedo acceder a conocimiento adicional y apoyo cuando sea necesario.
Habilidades y comportamientos Habilidad E:S?#j:ér; 21. Puedo superar cualquier barrera para implementar el cambio en la forma
que deben incorporarse para que competencia en que hago mi trabajo. )
realmente ocurra el cambio. 5. 22. Tengo la capacidad de implementar los cambios en la forma en que
Refuerzo para la sostenibilidad del hago mi trabajo.
bi P Coherencia con la 23. Existen mecanismos para sostener el cambio.
cambio. realidad 24. Sé las consecuencias de no realizar mis nuevas actividades.
25. Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el cambio.
Coherencia 26. Creo que mi gerente estad comprometido con el mantenimiento del
institucional cambio.
Refuerzo 27. Creo que mis lideres principales estan comprometidos con el

mantenimiento del cambio.




Anexo 4: Fichas técnicas

Instrumento Variable Habilidades directivas

Autor: Ana Maria Aldave Terrones (2018)
Adaptado: Miguel Fernando Castro Sanchez (2021)

Objetivo: Evaluar las habilidades directivas en un grupo empresarial del Peru-2021.

Aplicacion: Directa  Poblacién/muestra: 174/120 usuarios Administracion: Individual

Lugar: Grupo Cayman

Duracion: 10 minutos en promedio

Numero de item: 25

Programa Estadistico: SPSS-28

Estructura: Para la valoracion de la variable habilidades directivas, la encuesta consta
de 25 items politdmicos que han sido elaboradas a partir de 13 indicadores y 4
dimensiones. La presentacion de cada item es en forma de proposicion positiva. Se
utilizé escala Likert con las opciones: (5) Siempre (4) Casi siempre (3) A veces (2) Casi

Nunca (1) Nunca

Instrumento Variable Gestidon del cambio

Autor: Melissa Berenice Davila Julca (2019)
Adaptado: Miguel Fernando Castro Sanchez (2021)

Objetivo: Evaluar la gestion del cambio en un grupo empresarial del Peru-2021.

Aplicacion: Directa  Poblacién/muestra: 174/120 usuarios Administracion: Individual

Lugar: Grupo Cayman

Duracion: 10 minutos en promedio

Numero de item: 27

Programa Estadistico: SPSS-28

Estructura: Para la valoracion de la variable gestion del cambio, la encuesta consta de
27 items politbmicos que han sido elaboradas a partir de 11 indicadores y 5
dimensiones. La presentacion de cada item es en forma de proposicion positiva. Se
utilizo escala Likert con las opciones: (5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indiferente

(2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo.




Anexo 5

Instrumento Variable Habilidades directivas

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS
Estimado colaborador, el presente cuestionario busca medir el nivel de Habilidades Directivas
de Grupo Cayman. Lea con detenimiento y emita su respuesta de manera veraz y objetiva y

sin temor alguno dado que se trata de una encuesta anoénima.

Instrucciones: Marque sus respuestas considerando la siguiente equivalencia.

Nunca Casi Nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Datos informativos:

Nivel Educativo: Primaria () Secundaria ( ) Técnico () Universitaria ()

Edad: Género: Masculino () Femenino () Area:
ITEM | Enunciado | Escala
Dimension: Habilidades Personales
Indicador: Autoconocimiento 1/2|3|4]|5

01 El jefe demuestra cortesia y respeto a todo el personal.
02 Sus decisiones son llevadas con ética y valores morales

Indicador: Gestidn del estrés y tiempo 12 3|4]|5
03 El jefe evita realizar actividades apurado y ni dice que le falta
tiempo.
04 | Trata a escuchary da buenas orientaciones y es tolerante.
Indicador: Solucidn analitica y creativa de problemas 1/2|3|4]|5

05 Las decisiones que toma tienen sentido/ldgica.
06 Aplica métodos de solucidn creativa para resolver situaciones
dificiles

Dimension: Habilidades Interpersonales
Indicador: Establecimiento de relaciones mediante una comunicacién | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
de apoyo
07 El jefe promueve el crecimiento interpersonal.
08 Hace que se promueva relaciones positivas y firmes con los
trabajadores
Indicador: Ganar poder e influencia 1(2,3|4]|5
09 Todos los trabajadores sienten que son tratados justamente por
su jefe.
10 Demuestra hacer un buen trabajo para beneficio de la
organizacion, por eso todos lo aprecian y respetan.




vez de utilizar jerga o términos extrafos

Indicador: Motivacion de los demas, 1
11 Cuando los trabajadores logran sus metas el jefe los incentiva,
los motiva.
12 Propone planes de capacitacion y apoyo para los trabajadores|.
Indicador: Manejo de conflictos 1
13 Trata de buscar acuerdos en los que se beneficien ambas partes
del conflicto.
14 Propone mas de una alternativa para solucionar un conflicto.
Dimension: Habilidades Grupales
Indicador: Facultamiento y delegacién 1
15 Delega funciones apropiadamente.
16 Los trabajadores percibimos la confianza que el jefe tiene en su
equipo de trabajo.
Indicador: Formacidén de equipos efectivos y trabajo de equipo 1
17 El lider logra que los trabajadores se protejan y apoyen entre si.
18 El trabajo en equipo logra un vinculo familiar muy fuerte dentro
de la organizacion.
Indicador: Liderar el cambio positivo 1
19 Brinda oportunidades para que los miembros se desarrollen y
aporten sus ensefianzas.
20 Promueve el cambio positivo aun en los peores momentos.
Dimension: Habilidades especificas de comunicacion
Indicador: Elaboracion de presentaciones orales y escritas 1
21 Conoce bien el material de sus presentaciones (PPT), por ende,
son faciles de entender
22 Cuando el jefe expone, su presentacion es con estilo y da gusto
escucharle y nadie se le duerme
Indicador: Realizacion de entrevistas 1
23 El jefe pregunta cdmo va mi trabajo, me doy cuenta que conoce
lo que hago.
Indicador: Conduccién de reuniones de trabajo 1
24 En las reuniones de trabajo, el jefe como lider se asegura de
facilitar la discusién mas que dominarla.
25 Hace preguntas utilizando el lenguaje de los participantes en

Adaptado de Ana Maria Aldave Terrones (2018)

Gracias por su colaboracion.




Anexo 6

Instrumento Variable Gestion del Cambio

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL CAMBIO

Estimado colaborador, el presente cuestionario busca medir el nivel de Gestion del Cambio
de Grupo Cayman. Lea con detenimiento y emita su respuesta de manera veraz y objetiva y

sin temor alguno dado que se trata de una encuesta anoénima.

Instrucciones: Marque sus respuestas considerando la siguiente equivalencia.

Muy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Datos informativos:

Nivel Educativo: Primaria () Secundaria () Técnico () Universitaria ()

Edad: Género: Masculino () Femenino ()  Area:
ITEM | Enunciado | Escala
Dimensidon: Conciencia de la necesidad de cambio
Indicador: Cognibir y entiende 1/2,3|4]|5

01 Entiendo los problemas que estd afrontando la empresa vy
comprendo el riesgo de no cambiar.
02 Entiendo los resultados previstos de implementar un cambio en
la empresa.
03 Las personas que han explicado los cambios que se deberian
realizar en la empresa son creibles.

Indicador: Acepta necesidad de cambio 12 3|4]|5
04 Entiendo la naturaleza del impacto del cambio que se daria, en
mi, mi trabajo y mi grupo.
05 La forma en la que comunica la empresa sobre los cambios
necesarios que realizan o han realizado, han o estdn siendo

efectivas.
Dimension: Deseo de la necesidad de cambio
Indicador: Deseo Individual 12 3|4]|5
06 Yo creo en lo que la empresa ha hecho respecto a los cambios
realizados.

07 Soy partidario de los cambios que implementa la empresa.

08 Creo que, si asumo los cambios implementados o los que se
implementaran en la empresa habra una gran probabilidad de
que tengamos éxito.




Indicador: Deseo Colectivo

09 Creo que mis compaferos de equipo apoyarian los cambios

implementados o los que se implementaran en la empresa.
Indicador: Deseo Organizacional

10 Creo que las motivaciones organizacionales para los cambios en la

empresa son verdaderas y precisas.
Indicador: Puesta en marcha

11 Estoy motivado personalmente para ser parte de cualquier cambio,
presente o futuro.

12 Espero con ansias el entorno nuevo y modificado después de
implementar los cambios.

13 He podido expresar mis objeciones y se han tenido en cuenta.

Dimensién: Conocimiento
Indicador: Desempefio y accion

14 Entiendo claramente el impacto que tendria el cambio que realice la
empresa en mis comportamientos, procesos, herramientas y flujo de
trabajo

15 Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito mientras se
implementa el cambio en la empresa

16 Tengo el conocimiento que necesito para tener éxito después de
implementar el cambio

Indicador: Coherencia Institucional

17 He recibido entrenamiento adecuado para actuar cuando alcance el
éxito, cuando ha habido cambios

18 Cuento con los recursos y herramientas disponibles que me ayudaran
a tener éxito en la empresa

Dimensién Habilidad
Indicador: Demuestra habilidad y competencia

19 Soy capaz de implementar cambios en mis comportamientos,
procesos, herramientas y flujos de trabajo cuando la empresa
implementa nuevos objetivos

20 Puedo acceder a conocimiento adicional y apoyo cuando sea
necesario.

21 Puedo superar cualquier barrera para implementar el cambio
en la forma en que hago mi trabajo

22 Tengo la capacidad de implementar los cambios en la forma en
gue hago mi trabajo.

Dimension: Refuerzo
Indicador: Coherencia con la realidad

23 Existen mecanismos para sostener el cambio

24 Sé las consecuencias de no realizar mis nuevas actividades

25 Tengo una salida para proporcionar retroalimentacion sobre el
cambio.

Indicador: Coherencia institucional

26 Creo que mi gerente estd comprometido con el mantenimiento
del cambio

27 Creo que mis lideres principales estdn comprometidos con el

mantenimiento del cambio

Adaptado de Melissa Berenice Davila Julca (2019)

Gracias por su colaboracion.



Anexo 7

Validacion de Instrumento Habilidades Directivas

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Habilidades directivas.

N DIMENSIONMES | iterns Portinonciz’ | Redevancis Claridad”™ | Bugerencias
DIMENSICGN 1: Habilidades Personales E Ha ] Ha ) Ha
1 | Ejcie Gemursta coresia y respelo a todo o persana x x
2 Sus decisones: son llevadas con élica y valores marales. E3 Ed X
3 | Eljefie ewitn remilzar scthidates apurato y r dice que I fita lempo X X %
4 | Tralaa escuchar y ta buenas orentaciones y o5 Wieranie. x x x
8 [ Las decisanes que ioma fi=nen senbidaflégica. ) X X
& | Apbca mélndos de solundn creativa parn resciver situacionas dificles. E3 3 3
[ | DIMERSION & Hablidades Intorporsonaios S | Wo | & | Mo | &1 | Wo
T | Bl jefe promueve =l crecimiento intepersonal. % x 3
B | Hace qus 5= pramueva relaciones posfivas y imes con o8 Irmbapdores El El 3
8 | Todos los SEnien gque Son IamOes [Uskaments por S0 e 3 s X
10 | Demuesira hacer un busn trabso pars beneficio de & organizacion, RO es0 10095 K aprecian § fespeian X E X
11 | Cuando los babajadores |ogran sus metas. o jele los incenliva, los motva, X X X
12 | Propone planes de capaciacin y apoyo para los trabaadores. X X 3
13 | Trala de buscar acueidas on os que st benehicien amoes paries del confic. 3 X X
14 | Propens mas de una allernaliva parm soluconar n confliclz. F3 > %
[ | DIMENSION 3: Habilidades Gropales Si | No | 8 | No | S | No
18 | Delega funciones apropiadamene. X i x
& | Los tmbajadares percbimos k= confanza que o jofe ene en = equipo de rabag, F X £l
A7 | EXlider Iogra qus ios babajadores 5= prob=jan y apoysn snie 5l X X X
T8 | B} balbajo o codin 100 L vinouln famsliar mady feere dering 6 & organi cacien, X ® X
18 | Bvinda oporiunidades para que los miembeos s= desarrolien y aporten sus ensefianzas E3 X K
20 | Promusve =l cambic pasitive sun an los peanes momenios. X X X
[ | DIMENSION &: Habilicados ospecificas de comanicacion S | Wo | 8 | No | 8 | No
21 | Conoce bien e matesial de sus presentaciones (PPT), por ende. son faciles de entender X X X
T | Cianto ol [Sie expone, S pressniacon &= ton £siio y oa gUsis Fscucharis y nadie 5 = oismme. X 3 %
23 | Bl joie progunis como va mi fabajo. me doy Cen que conoce 1o gue hago F3 ® x
24 | En las reunicres de trabaje, = jefe come lider se asegura de faclitar fa discuskin mas que dominara. E3 E3 Ed
2B | Hace pregunias Uslizards =) lengusye e 08 paniopant=s en vez de (e [s7a 0 1Enminos sdrios X X %

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Obs

Opinidn de aplicabilidad:
Apellidos v nombres del juez validador: Zarate Ruiz Gustavo Ernesto

ervaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.

Aplicable [x]  Aplicable después de corregir [ |

No aplicable | |
DNI: 09870134

Formacién académica del validador: (asociade a su calidad de experto en la variable v problemética de investigacidn)

01| UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO : 2018-2017
Metodélogo y temdrico
02| UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO Administrador-Mg. en Gestion Piblica 20182017
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probl de investigacién)
Instinucabn Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Docente asignado a ks
5 . coordinacion de las Maestrias Coordinador de las Macstrias en
VE e coor
0l '.::’{LL'L'}S'”“D CHRAR, en Finanzas ¥ Gesivim del Los Olives Desde 2014 Finarzas y Gession del Talento
g Taletito Humano UCY desde Hussano UCY.
2018
02| sopIMAC Representante Comereial Susquillo b adios Vienla i estipresas
0 | gic Asastente Administrativo -Jefe Satiing da Siirga | ¥ alca Encargado de Produccydm v asistense
de Produecion s i de Gereneia,

Instisucion

Especialidad

Periodo formativo

Admanistrador-Mg

cn MEA

"Pertinencia: El fflam comesponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El lem es apropiada para represantar & companenta o dmensitn especifica del construcio

*Claridad: Se entignde sin dificufad alguna al enunciado del item, s concisn, exacio y directo

Mota: Suficiancia, sa dica suficienca cuardo los Rems plarisados son suficientes para medir i dimansion

Es

Lima, 3 de Noviembre, 2021,

Firma del Experto Informante.

¥




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Habilidades directivas.

[d DIMENSIONES [ itams. Pertinencia’ | Relevancia® Claridad” Sugerencias
| | DIMENSION 1: Habilidades Personales Si No Si Ho Si No
1 El j=fiz demuestra coresia y respaio a todo el personal x x x
2 | Sus decsiones son levadas con Stica y valores morales. x x x
3 El j=fiz evita realizar sctividades apurade y ni dice que |e falta tiempa. x x x
4 | Trata a escuchar y da buenas orientaciones y es tolerante. x x X
3 | Las decisiones que toma fienen sentidologica. x x X
B | Aplica metodos de solution crealiva para resolver situacionss diicies. x x x
[ | DIMENSION Z: Habilidades Interpersonales Si Mo Si Mo Si Mo
T El j=fiz prormueve el crecimiento interpersonal. x x x
[ Hace que se promueva relaciones posiivas y firnes con los trabajsdores. x x x
% | Todos los trabajadores sienten que son tratados justamente por su jefie. x x x
10 | Demuestra hacer un buen trabsjo para beneficio de I3 arganizacian, por eso todos lo aprecian y respatan. x x x
11 | Cusndo los trabajsdores logran sus metas & jefe los incentiva, los mativa. x x x
12 | Fropone planes de capaciacion y apoyo para bos trabsjadones. x x x
13 | Trata de buscar acuerdos en los gue se beneficien ambas partes del conflicte. X X X
14 | Fropone mas de una altemativa para solucionar un conflicto. x x x
| | DIMENSION 3: Habilidades Grupales Si [ Si Ho i HNo
13 | Delega funciones apropisdaments. x x X
16 | Los trabsjadores percibimos Ia confianza que el jefe tiene en su equipo de frabajo. x x x
17 | El hider logra que los trabsjadores se protejan y apoyen entre si. x x x
18 | El trabajo en equipo logra un vinculo familiar muy fusrte dentro de |a organizacion. x x x
19 | Brinda oportunidades para que los miembros se desamollen y aporten sus ensenanzas. x x x
20 | Promueve el cambio positivo aun en los peores momentos. x x x
[ | DIMENSION & ili o icaci Si HNo Si Ho ] HNo
T | Conoce bien &l materal 82 sUs preseniacionss (FPT), por ende, 50 faciles de entender.. 3 ; 4
22 | Cuando el jefe expone, su presentacion &5 con estil y da gusto escucharle y nadie s= e duermea. x x x
3 | El jefe pregunta como va mi trabajo, me doy cuenta que conoce o que hago. x x x
24 | Enlas rauniones de trabajo, el jefe como lider s asegura de facilitar |a discusion mas gue dominara. X X Ed
25 | Hace utilizando el lengusje de los | en vez de utilizar jerga o termings extranos. x x X
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Ohbservaci los items responden a los indicadores y di
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ | No aplicable[ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Paredes Carbajal Guillermo Manuel DNI: 07454631
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)
Institucidn Especialidad Periode formative
01| UNTVERSTDAD PERUANA DE CTENCIAS APLICADAS | Master of Business Adminisiration 20172019
. R — Master Executive an Dirsceidn R
02 | ESCUELA DE ORGANIZACION TNDUSTRIAL ‘dsl Factor Humano 2008-2009
Experiencia profesional del validador: ( iado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo Laboral Funciones
01 | Grapo El Comercio iﬁt"sz?x‘;" e Lima 2019-Actualidad | Directivo de Rissgos v Contral
o ] Dirrecu_:idn en‘sin_ar;r.'i de diverzos
02 bﬁ::ﬂimﬁ; Fundador y Jafe Lima 2020-Actualidad it ooy
compelerres
03

1 Pertinencia: £ it=m comesponde &l concepto tedrice fomulado.

2Relevancia £l item es apeopiado para representar & components o dimension especifica del constucto
2Claridad: 5= enfiende sin dificultzd Zguna &l enunciado del item, es conciso, exactn y directo

Nota: Suficiencia, == dice sufitiencia cuando los fems 50n Sufic para medir i3 dimension

/

Lima, 3 de Noviembre, 2021.

Firma del Experto Informante.

Especialidad: Tematico.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Habilidades directivas.

[Q DIMEN 310ME / lams Farfinenoia’ | Relevanala? Claridad” Eugerenziac
TIMEN 350N 1: Raciiidades Parsonaies B | We | @ No | @ He
T | El jele demuesta conesia y respebo a 10do e persanal 3 w w
T | Sis cesimones son IEvanas con Boa y v res moraes X x w
3| El jele evia realzar scivaades apurads y nl Gios que ke Taha Hempo x w w
[ | Trata a eacathar y 0a CUenas Grentaticnes y £s e, X w w
T | Las decamnes que toma lenen seni dod Bgica, E3 ] w
[] Aplica milodos 88 SOUCHIN Ol va para resoer siluaciones dificles. x X X
DIMEN 350N Z: Rabilidados Interperconalet Bl Ho Bl Ho El Ho
T | El fele promucye & orecimients Inlerpersona X x w
T | Hace que se promucya relacones pasiivag y NMees con ioa rabajaderes. x w w
® | Todos Is frabaaoarts SKENIEN U S0n rakanns JStanents for 50 el X W w
1w DiEmuasira hacer un busn 1aba e Far benelion 0 & Grganizaceon, por &30 10008 K Gpredian y respetan x x x
1 | Cuando los rabajatdores logran sus mokas & [ele 105 heentum, 06 motva 3 W w
AZ | Fropone danes oe capackacin y apcyn para los rabajadores X w w
AT | Trata Op buscar acsenics on ios qUE S& DEnENCen ambas paries del confioin 3 x w
14 Fropone mls 4o una Jbemativa pana SoCionar un <onfl ioho. x x x
DIMEN 210N &: Hapilidades Grupaiec Bl [T El [T El Ho
1% Dikega fUnCion s apropiadaments. x x x
A8 | Los rabajadores percbimes la confianza que o jele Dene en s0 equino de babac % ] w
v EI liditr iognd Qs ol rabajadores S 0robian y aByEn antre &) x x x
AE | Elrabap en equipo logra un vinculo Famniliar maly Faere deniro Oc a organ zacian x ] ]
1% Brinda sporiunidades para ques s MUEMENs ¢ desanolkn y aparken Sus ensefanzas. x x x
20 | Fromucys & cambin posilieg aln on 105 pocres momenins X W w
TIMEN S50H 4: Habhidades scpacioas 48 comunioanlan ¥ | W | @ | WMo | @ | Wo
1 | Conoee bien ol maberial de sds oreserkadones (FFT), por ende, son fcles de enlender 3 ] w
2T | Cuando @ [t Expone, S0 presentanon &5 con estin y 03 gusio Sscuchans y nodie se e duemme X w W
23 | El jele pregunia cdmeo va miirabajo. me doy cuenta que concce ko que hago. x x X
24 | Enas reaniones de rabajo, of el come lider 56 asequra 4e fachilar B dSC0s6n mas que sommana 3 " x
3 Haoe preguntas uliizando & |enguas & 1S Dol Opanies 0 ez 0o Ul Ezar g o W munos axirafios. x x x

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Obzervaciones: loz items responden a loz indicadores ¥ dimenziones,
Opinidn de aplicabilidad: Aplieable [x] Aplicable despuéz de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombraz del juez validador: Patifio Moran Criztian Alexiz DNI: 10471823
Formacion académica del validador: (azociade a su calidad de experto en la variable y problemitica de investizacidm)
Institucion Especialidad Periodo formative
01 | UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIAT A MOLINA Inzeniero Estadistico a Informatica 1893-2001
7 Maestro en Docencia Universitaria y
02 [ UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU Gestion Edacativa,

E:_'f‘.'iencil profesional del validador: (azociado a su calidad de erto en la variable v problematica de investizacion

Institucion Carzo Lugar Periodo labaral Funciomes
Dezarrallo e implementacion de
Jefe de BModalos Metodelogias de evahacion crediticia,
1 | Caja Faral de Aharro y Crédite | Economeétricos-Jefe de Fisszo Mizaflarss 20172021 Modelos estadisticos para la gestion de
Prymera de Cradito-Tefe da Inteligencia - riesgos v Desarrollo de campasias
Comercial zobre productos de conzume, vehicular
y comercial
5 Epzenanza de curzos: Estadistica
a2 gR%RLSDIg?'P& DEL BERT Docente Tiempo Parcial Lima ﬁm‘ﬁu zeneral, Estadistica inferencial v
3 i I Estadistica para lo: negocios.
03 | UNIVEREIDAD PRIVADA é ot - Marzo 2021- Enzamanza del curse de Finanzas
DEL NORTE Dereate Tiempo Parcial Lima Actaligad Bancorias

1 Partinancia: El item comesponde al concepto feorico farmulado. ) .

*Rebevancia: El item es Spropiadn para representar al COMEOnEnte o dimension especifica el canstructo
=Claridad: Se entiznde sin dfcultad alguna el enuncizdo del dem, 25 conciso, exactn y drecty

Moedac Suficiencia, sa dice suRiciancia cusndd 13 items planteados son swicientes para medir la dimansian Lima, 3 de .\Tm'l'.ehlbre, 2021,

=
S EE_._,@_ wh

Firma del Experto Informante.
Especizalidad: Estadistico.




Anexo 8

Validacion de Instrumento Gestion del Cambio

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Gestion del cambio.

W TAMENSIONES | items Portinencia’ | Relevancia® | Claridad” Sugerencias
[ | DIMENSION 1: Canciencia de 1a necesidad del cambio S5 | Ho | S | No | 51 | Mo
T | Enlienda los probicmas qus o3 aianlanda @ Smaresa y camprenda o fesga 02 na camb 3 X X
F] Entiendo lox resutiados previsios de implemsantar un cambio en [a smonssa. X x X
3| Las parsanas que han exphcado ks cambios que se deberian realizar en 8 empresa son creibies X X X
4 | Enliendo ka naduralesas ded impacio del cambio que == daria, en mi, mi Fabaio ¥ mi grupo X ES X
8§ | Laforma en fa que comunica f empresa scbie kos cambios iecesarios gue realizan o han realizade, han o E3 X X
eslan siendo efectivas.
[ | DIMENSION Z: Deseo de la necesidad dol cambio S5 | Ho | S | No | 51 | Mo
® | Yoroien en o que [ empiesa ha hecha respecio al cambio reakrads. X X X
T Say parlidaria de los cambios gue implemeanta o empresa X E X
[] Ciren que, =i asumo los i olos que s Imp en la empresa habrd ura gaan X X X
prosiabilidad de que tengamos éxiia.
¥ [ Creo que mis de ™ los cambios impd o los que == in X X X
empeesa
10 | Creo que ias malivaciones oganzaconales para las cambics en i empresa san verdaderas y precsas. X 3 3
A1 | Eslay molivads persanalmente para sef farts de cusiquicr cambio, presenie o filen X X X
12 | Espero con ansias s entomo nueva y modificado después de implementar los cambios. X X X
13 | He podido expresar mis obiscones y = han tenids en cusnia X X X
] T Conocimienio 0o 1a necos C kil e | = | Wo & | Wo
14 | Entiendo daramenie «l inpact gue tendria o cambio que: resfice la empresa en mis compariamisntos, x F X
procescs, heramientas y flujo de Fabajp.
18 | Tengoel que pam lener e implementa &l camiic en |3 empresa 3 x x
16 | Tengo el conocimeenin que necesilo par iener éxiin despuds de implementar e cambio. X X X
47 | He recibido enlreramisnts adecuads para achiat cuando alcance of éola, cuando ha habede cambeos. X X X
18| Cusniln con los recursos y hemamenias disponibles que me ayudasan o lener &xilo en la smpresa F3 x x
19 | Soy capaz de implementar cambics en ms comportamientos, procesos, herramientas y fuos de abajp X W W
cuanda la empresa implementa nuevos olbjetivos.
[ | DIMENSION 4: Habiiidad S | No | 8 | No | 81 | Mo
20 | Purda scoeter 3 concamicnio atioral y SR0ys CLann 568 necesand, 3 X x
21 | Pueda superar cuakjuier bamera para mplementr =] cambio =n & fonma en gue haga m imabao. X i X
33 | Tengo la capacidad d= impismeriar ks cambos n 12 forma en qus haga mi Imbap 3 F [
23 | Existen mecanizmos pam sosierer o cambc. X 3 X
i i 5: Rofuerzo El Mo &l Ho E-] No
24 | G bus consEcUBNCIas fe N0 MESIIAT MIS NUEVES Achvisades. 3 x x
25 | Tenga una Sala par pOpOTGonar (EROAlTE Niacke sckee e camb X x X
26 | Gnoo que m perenie esta compromenon bon e mantemmients ds cambo ¥ X X
2T | Crea que mis lideres principaks: eskin compromestos can el mantenimiento del cambic. X x 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicad ores v dimensiones.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x|
Apellidos ¥ nombres del juez validador:  Zarate Ruiz Gustavo Emesto

Aplicable después de corregir | | No aplicable |
DNI: 09870134

e

ac:

del validsdor: {asociado a su calidad de experto en la variable v probl

de investi

Insttucion Especialidad

Persodo fomative

Admimstrador-Mz. en MBAS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEMD Metodéogo v temitico

2015-2007

[1k)

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOD

Aefrminis trador-Mg. en Gestion Pihbca

2015-2007

Experiencia profesional del validador:
Institucain Carge Lugar Periodo lsboral Funciones
Docente asignado a In
IR g coordimeitn de las Muesrias Coordmador de las Maestriasen
UNIVERSIDAD CESAR %)
Rl VALLEID en Fananzas y Crestitn del L Olives e 2018 Finanzas y Gestion del Talento
S Talento Humamo UCY desde Humano DCV.
2018
02| sespiv AL Hepresentante Comercial Surguillo 6 afios Venta a empresas.
0| e Aszstente Admimssirative -Jefe Sastlge e B, | 4 o E'.m". ader de Producerdn v asistente
de Produccion de Gierencia
"Pertinencia: Bl ftem comesponde & concepin tednice formudada;

2Ralevancia: El sm es apmopedo pars representar & compenente o dmensiin especiica oel consiruchn
Claridad: Se enfiende sin dicultad slgune & enunciadn del item, es conciso, exacio ydirscto
Mota: Suficiencis, se dice sufickencia ouando los hems planteados son suficientss pars medin la demensitn

AL

Lima, } de noviembre, 2021

Firma del Experto Informante.
Especialidad: Metoddlogo y tematico.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Ges

n del cambio.

N DIMEN 3IONER | fbams Parlinencla’ |RAslevansis’ Clarided™ Eugerenaiac
TIMEN 10N 1: Conclancia 62 1 el samBie W[ We | @ | me | @ | Re
T | Enéenda oz probiamas que es1d alraniando 1 SMAesa y COMErEnde = 1esg O8 N cambar E ¥ £
T | Entunca ios resuianns previEias 8 Al MEniT in Canh N B Smpresa S 3 £
T | Las persnnas e han eaplicac o5 Camios que S G0 ATan EalZar &1 1@ EmATesa Son Crebis ¥ ¥ ¥
4| Entenca B nalurakeza gl mpato 96| CambR qUE S8 Garia, en mi, mi A ¥ M Gups, 3 3 =
T | Latoma en 1a que comunica '@ emprEsa SOGTE 168 Canios NECESANES qUE EAIZan o han reaEadn, han o | X E3 £
atdn sianss efecthas
[ | MENZION = Cotoc de 1= nececiced del cambin W | We | e Wo | @ | WG
¥ | Vo oren on 10 GUE B EMEress fa NGChG rESHEEn 8l Cambi reaizais ¥ ¥ ¥
7| S0y partiane 5 03 cambns que mEeTENa @ EMErERD ¥ 3 =
T | Croc que, sl @sum s CanoK IMpIEmEniatas @ 10 GUB &8 IMAIGM ENEaran &N | SMAress Mahra una gran S L3 X
pmbakilidad de que lengamos dxiln
Ten Gt WIS Companeros O8 SQER0 ARGyanan 1os CAMEIS MAEMENIgns o s GUE 5 mEEmEnaan ania | % 3 3
emaresa
[0 [ Crec que las molvasiones organiZacionaes para ok Cambis & B EMAeSS 500 Veasemnas § preasas X x x
T1 | Esioy MoBValc FerEanamente pars Ser arit 08 CLGUIST Cambln, presents o D ¥ 3 £
TZ | Eapers can analas &1 enGTE NUENE ¥ MEGNCAAn AEAPIES B8 T emENIar oE CAmEins 3 3 £
1 | Hit podide exprosar s o6 eCknes ¥ 52 han 1eniis en coenta ¥ 3 ¥
TIMEN 310N 3: Conoaimianta 6 18 necasiasg 9l somble W | Mo | B | We | @ | Wo
T4 | Enenda caramenis ] Mpaa que 1Sna & CAmEs Qi IEaiCe @ SMPErEsa an mis Companammen £ 3 X
pmoesas, heramientas y fuja de rabap
TE | Tange & conoomIENIS QU NECEEIS At Tener £ entas B8 MAIEMENIE & CAmEE £ B Smpre s E3 £
T8 | Tengo & conoo mIENTs U NECERID Dara JEner EXID OESpOEs 08 IMpRmEnsr ol Cambm. 3 3 x
7 | Fe redbin enkenamensa aleciaio pam schiar cUAnan altante o X0, Cuanss na habio camb s, E ¥ £
TE | Cuenis con 08 recaens y nETamIenias SIEpNIES QU8 ME Fpudarn & 18 ner Eas &N 8 SmAres 3 3 £
T8 | Scy capaz de mMpemsenlar Canitios N mis COMpaTTaTientas. pocesns, Neranventas y Nujas e rabap % 3 x
cuands 1a EMEresa MEieMENta MEDS OHES.
TIMEN 10N 4 Aabiidad W We | @ | W | & | Wo
FLiEd0 ACCEOET @ CoMDONIENI: AVl § ARCYD CUANGG 563 NECEsans. E 3 x
T1 | Fuedn superar cuRIquIaT DATE T DTS MERMENIAT £ CaniEe &N 3 18 B0 QU nage m rabas K 3 =
TZ | Tengo @ capaiiad ot makmEntar 1o camEGs an i foma en que hags miiatap 3 3 £
T3 | Exiien mecaniGinE DA SCenEr o Camein ¥ ¥ ¥
TIMEN 110N & metasrza W[ We | o | We | & | Wo
[Z% | 5¢ = consocaencias 06 NG rEAlzar M noEEs Schvamien ® B ®
TE | Tengo una salda pare DoEnaT rEraAlmeriaTEn S05TE o CamEin F3 3 3
T8 [ Gren qat ml Qureni SSIA Commnretan con o manie ¥ 3 3
I7 | Greo que mis Gwes prcpales SN COmpramelicg con &l mantenmients 98 cambi E3 W 3
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
bzer loz items den a los indicad ¥ di i
Opinidn de aplicak d: Aplicable [x] Aplicable despuéz de gir[ | Noaplicable[]| ]
Apellidos v nombrez del jusz validador: Paredes Carbajal Guillermo Manusal DNI: 07454631
Formaci azociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacion
Institurion Especialidad Perinda formative
01 | UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS | hoeter ofBuamess A 20172018
02 | ESCUELA DE ORGANIZACION INDUSTRIAL e 2008-2009

fesional del validador: (; a 3u calidad de experto en la variable ¥ problemitica de i igacit
Institucion Cargo Lugar Peripdo labaral Funciomes

01 | Grupo E1 Comescio Cletei Lo e Lima 2019-Acmalidad | Dissctivo de Rieszos v Contol
Direccion en sinergia de divarsos

2 3 A 2 i profesionales Jatingamericanos,

Fundador y Jefe Lima 2020-Actualidad promecian ¥ aprendizaje de

competancias,

L

1Pertinencia: El item comesponde &l concapto f2drico farmulado.

*Rabevancia: El item ez 3propiadn para repfesentar 3l companents o dmansiin espacifica d2l construcis

3Claridad: S emiante sin d¥cuitsd Slguna 2 enuncisdo o
Motar Sufigiencia, 52 dice suficiencia cusnda los ilems planteados son suficientas

canciso, exacto y drects
ra medir Iz dimansian

Lima, 3 de Noviembre, 2021

Firma del Exparto Informante.

Espacialidad: Tematico.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Gestion del cambio.

HE TIMENTIONES | ftame Fariinenola’ | Relevancial | Claridsd” Eugsrsnsize
[ | CIMEN 50N 1: Conolanoia Ge 1a neoesiand del camBle El Ho B Ho El WO
T [ Endanda ks problemas que e5id aaniande i@ emaresa y comprendo o resga de ne cambar W i ¥
T | Endands s resiianns prevising 08 MAREMENET Un CAmER Bn B EmATELa 3 ¥ 3
T | Las persanas que nan caplkacs o CamEiGs QUE 36 GEDETan [Salzar 6N 1@ STMprEsa Son crelbies L3 X 3
4 Entiendo & naluralera delimpacto del cambio que se daria, en mi, mi frabag y migrupgo. x x x
& La forma en la que comunica '@ empresa sobne los cambios necesaros que reairan o han realizado, han o x x x
estin slendo electbas
[ | CIMENZGN 2: Tetoc de i neveciasd arl gambin el We | & o a LT
® | Vo oren on 1o gue B EMETEEs fa NEchs resnecin al Cambin [eaizais. 3 ¥ 3
T | Soy pariianc O s cAmbCs qUE MEETEnia @ EmEresa x x 3
T | Creo qun, ] aamn s cama ks IMEIEMEniains o 105 qUE 58 IMAIBMEnEran &0 & SmAresa nabra ana gran ® S %
peobabiidad de que fengansas éxit
¥ | Creo gue mis companeras 9t 600 P SRGYanan 5% Cambins IMpIEM ANE-nE £ 105 GUE 5 mMERmEnaran ania | X ¥ [
emonesa
A0 | Crec que s molacones crganizacicnacs para K Camnks &0 B SMpTess on veriacems y precsas. E3 K3 E3
1 | Esloy molivade personalmante para ser parie de cualquier cam bk, presents o b x i 3
[7Z [ Espern con ansias el enloma NUGYs y MCANCa0 GespUSS OF ITEIeaniar ios Cambics, X X X
T2 | He podioe expresar s CE[ECHNES ¥ S8 han [Eniin en coenia 3 X %
[ | DIMEN100M 2: Conosimianta G 8 neoscigad dal sambin, £l [0 B [ ] o
T4 | Endends caramenie el mpatia que [endia © cambe GUE rea10e | SMETEEa N MiE CompaNamIEnios, W ¥ 3
procesas, neramientas g fluj de trabaj
T8 | Tengo & conoomienic Gue NECESED DATa 1Enar SID TWeriras 58 IEIEMEnia & Camb & B empres ® X 3
18 Tengo & conodimients gue necesto para tener ¢xic despuds de implementar el camb o, x x x
7 | He reclbid enirenanventa adecUado para athiar Cuanda akance & Ao, Cando ha habido camscs. W i w
[7E [ Cuenic con ios recursos y nemamienias QLpanioies gae Me ayudamn @ .ener £nie en 1@ empresa. X x X
T8 | Eoy capas 06 MpEmentar i € M Compatanyentos. pUCEsas, enanvertas y Nujus d¢ rasaf L3 X 3
CUANGD |3 EMPresa Mo Ementa nueeos objetvos.
[ | CIMENTIGN &: Habaidad B We | & [T £l Wa
T8 | Fuedn acceder a conanmiento aliional y apoys CUanda sea nEcesant 3 X 3
F | Fuedda saperar CUaIUIRT SATETa Rara IMEEmHEniar £1Came o 1@ fanta &N qus nage m rabap ® S %
[[Z2 | Tengo @ capacitad ot MplemEniar 05 CAMEDS &N 1 forma en QU haga mi raea. K x X
[ 2= | Exkten macanizmos para Scstener & cameis X X X
[ | CIMENZION & Refasrzo Ell o B He El WO
T4 | 5E a8 CONSROIENCIas 08 N0 EalZar Mk OEEs SCivaaoes 3 ¥ X
TE | Tengo una salda nara aroporcionar relraalmentan b sobre o camE 3 ] W
28 | Crecque mi gerente esta conmprometdo con el mant ko del camitic. x x E3
[E7 | e que mis iGees procipalts Gsian compramelies can 6 markenimenta dal camb i E3 S ]

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

‘Ohzervaciones: loz items responden a loz indicad ¥ di iomes,
‘Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable despueéz de corregir[ | No
Apellidos v nombres del juez validader: Patific Moran Cristian Alexis DNI: 1047

Experiencia profesional del validador: (azociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investizacion)

aplicable [| ]
1823

ica del validador: (azociado a su calidad de experto en la variable y problemstica de investizacion)

Gestion Educativa

Instifucion. Especialidad Perindo formativa
01 | UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA LA MOLINA Inzenizro Estadistico = Informatica 10032001
02 | UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU Maestro en Docencia Universitaria ¥

Institucicn Cargo Lugar Periodo laboral Funciomes
Desarmollo g implementacion de
Jefe de Modalos Metodologias de evahiacion crediticia,
g1 | Caj2 Faral de Ahorro ¥ Crédito | Econométricos-Tefe de Riszgo Miraflares 20172021 Modelos estadisticos para la gestion de
Frymsta de Credite-Jefe de Inteligsncia SR rissgos v Desarrolly de campafias
Comercial zobre productes de consume, vehicular
¢ comerci
7 Epzznanra de cursos: Extadestica
a2 ggﬁsgéfi DEL BERTT Docent: Tiempo Parcial Lima 3?20 {:;,do- general, Estadistica mferencial y
- = Actual Estadiztica para los nesocios.
93 | UNIVEREIDAD PRIVADA . 2 . Marzo 2021- Ensenanza del curse de Finanzas
DEL NORTE Dwcente Tiempo Parcial Lima r fidad Bsrias
1Pertinencia: El item coresponde al concapto fearico formulado.
IRelevantia: E item es a0rpiadn para representar 3| campanente o Bmansion espaciiica del constructn
=Clanidad: S entiende sin d¥icuitsd aiguna & enunciada del fam, 25 CONCiso, eXactD y drects
Motz Sufigencia, 52 dice suficiencia cuanda los items planteados son swicientas para medir 1z dimensian Lima, 3 de Noviembre, 2021
4

Firma del Experto Informante.

Especialidad: Estadistico.
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con [ N® $07E52ED ¢ con codigs o matricuia N 002223 1 estudianie del programa de MAESTRES
EN GESTIOM DEL TALENTD HURAAND qudan, &0 @l FEnos o8 su leNs oonrenie @ B oblendidén de
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EI-] UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

AUTORIZACION DE LA ORGAMNIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LASB INVESTIGACIONES
Daios Generalas
Mombre de ka Onganizaecibn: RUC: 203804 56444

CAYMAN BAC
Moanbre del Tiular o Repeesentants legal

Mombres v Apelildoa D
Claadia Vanasss Tegda Jaims 43784439
Consantimisnta:

De conformidad con io establecido en el articulo 7, Ieral *f del Codign de Ebica en
Invwestigackdn de ks Universidad César Vallejo ™, autordzo [ X ], nosviorzo | ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA DRGANIZACION, en ka cual se lleva & cabo b Investigacion:
Mombre del Trabajo de Investigacidn

Habiltidades drectivas v gestitn del cambio en un grupo empresanal del Pend-2021
FRCMDIE O8] Proqrama ARG TICo.

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMAND
Aubor: Mombres y Apaliidos Dl
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Anexo 11

Estadisticas totales de confiabilidad-Instrumento Habilidades directivas

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

Varianza de escala si el

elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha suprimido suprimido elementos corregida elemento se ha suprimido
1. El jefe demuestra cortesia y respeto a todo 102.60 292.147 543 .969
el personal.
2. Sus decisiones son llevadas con ética y 102.70 288.011 718 .969
valores morales.
3. El jefe evita realizar actividades apurado y 103.45 293.734 212 973
ni dice que le falta tiempo.
4. Trata de escuchar y da buenas 102.80 283.958 .708 .968
orientaciones y es tolerante.
5. Las decisiones que toma tienen 102.90 285.884 .802 .968
sentido/légica.
6. Aplica métodos de solucién creativa para 103.00 282.632 a77 .968
resolver situaciones dificiles.
7. ElI jefe promueve el crecimiento 103.20 272.905 794 .968
interpersonal.
8. Hace que se promueva relaciones 103.10 283.884 757 .968
positivas y firmes con los trabajadores.
9. Todos los trabajadores sienten que son 103.05 272.892 891 967
tratados justamente por su jefe.
10. Demuestra hacer un buen trabajo para 102.90 279.674 .883 .967
beneficio de la organizacién, por eso todos lo
aprecian y respetan.
11. Cuando los trabajadores logran sus 103.25 270.513 .839 967
metas el jefe los incentiva, los motiva.
12. Propone planes de capacitacion y apoyo 103.40 283.516 485 971
para los trabajadores.
13. Trata de buscar acuerdos en los que se 103.10 274.305 913 967
beneficien ambas partes del conflicto.
14. Propone mas de una alternativa para 103.15 274.871 910 .967
solucionar un conflicto.
15. Delega funciones apropiadamente. 103.10 276.305 .906 967
16. Los trabajadores percibimos la confianza 102.85 277.818 .876 .967

que el jefe tiene en su equipo de trabajo.



17. El lider logra que los trabajadores se
protejan y apoyen entre si.

18. El trabajo en equipo logra un vinculo
familiar muy fuerte dentro de la organizacion.
19. Brinda oportunidades para que los
miembros se desarrollen y aporten sus
ensefianzas.

20. Promueve el cambio positivo aun en los
peores momentos.

21. Conoce bien el material de sus
presentaciones (PPT), por ende, son faciles
de entender.

22. Cuando el jefe expone, su presentacion
es con estilo y da gusto escucharle y nadie se
le duerme.

23. El jefe pregunta cémo va mi trabajo, me
doy cuenta que conoce lo que hago.

24. En las reuniones de trabajo, el jefe como
lider se asegura de facilitar la discusion mas
que dominarla.

25. Hace preguntas utilizando el lenguaje de
los participantes en vez de utilizar jerga o

términos extrafios.

103.00

102.95

103.50

103.25

102.95

103.05

103.10

103.35

102.70

277.895

292.471

271.421

270.408

279.524

272.787

273.568

261.082

290.011

.823

.339

736

.842

.818

.846

.832

.951

615

.967

971

.968

.967

.968

.967

.967

.966

.969




Estadisticas totales de confiabilidad-Instrumento Gestion del Cambio

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

1. Entiendo los problemas que esta
afrontando la empresa y comprendo el riesgo
de no cambiar.

2. Entiendo los resultados previstos de
implementar un cambio en la empresa.

3. Las personas que han explicado los
cambios que se deberian realizar en la
empresa son creibles.

4. Entiendo la naturaleza del impacto del
cambio que se daria, en mi, mi trabajo y mi
grupo.

5. La forma en la que comunica la empresa
sobre los cambios necesarios que realizan o
han realizado, han o estan siendo efectivas.
6. Yo creo en lo que la empresa ha hecho
respecto a los cambios realizados.

7. Soy partidario de los cambios que
implementa la empresa.

8. Creo que, si asumo los cambios
implementados o los que se implementaran
en la empresa habra una gran probabilidad
de que tengamos éxito.

9. Creo que mis compafieros de equipo
apoyarian los cambios implementados o los
que se implementaran en la empresa.

10. Creo que las motivaciones
organizacionales para los cambios en la
empresa son verdaderas y precisas.

11. Estoy motivado personalmente para ser
parte de cualquier cambio, presente o futuro.
12. Espero con ansias el entorno nuevo y
modificado después de implementar los

cambios.

110.10

109.80

110.40

110.10

110.40

110.25

110.15

110.10

110.25

110.45

109.90

110.05

177.253

183.642

179.937

185.884

183.200

185.671

185.818

185.463

187.355

176.576

179.463

184.682

.695

.845

.585

.824

.730

.629

734

.854

736

.825

.885

.864

973

971

974

972

972

973

972

971

972

971

971

971



13. He podido expresar mis objeciones y se
han tenido en cuenta.

14. Entiendo claramente el impacto que
tendria el cambio que realice la empresa en
mis comportamientos, procesos,
herramientas vy flujo de trabajo.

15. Tengo el conocimiento que necesito para
tener éxito mientras se implementa el cambio
en la empresa.

16. Tengo el conocimiento que necesito para
tener éxito después de implementar el
cambio.

17. He recibido entrenamiento adecuado para
actuar cuando alcance el éxito, cuando ha
habido cambios.

18. Cuento con los recursos y herramientas
disponibles que me ayudaran a tener éxito en
la empresa.

19. Soy capaz de implementar cambios en
mis comportamientos, procesos,
herramientas y flujos de trabajo cuando la
empresa implementa nuevos objetivos.

20. Puedo acceder a conocimiento adicional
y apoyo cuando sea necesario.

21. Puedo superar cualquier barrera para
implementar el cambio en la forma en que
hago mi trabajo.

22. Tengo la capacidad de implementar los
cambios en la forma en que hago mi trabajo.
23. Existen mecanismos para sostener el
cambio.

24. Sé las consecuencias de no realizar mis
nuevas actividades

25. Tengo una salida para proporcionar
retroalimentacion sobre el cambio.

26. Creo que mi gerente estd comprometido
con el mantenimiento del cambio.

27. Creo que mis lideres principales estan
comprometidos con el mantenimiento del

cambio.

110.40

110.10

109.95

109.95

110.05

110.20

109.95

109.85

109.85

109.85

110.05

110.10

110.15

109.65

109.75

182.042

180.937

184.682

184.366

184.050

182.274

183.418

183.503

184.345

184.345

185.208

184.832

188.661

188.450

184.092

571

.881

.807

.828

776

779

.889

.857

.803

.803

.828

.758

.670

.686

.819

974

971

971

971

972

972

971

971

971

971

971

972

972

972

971




Anexo 12
Consentimiento Informado

https://es.surveymonkey.com/r/VVCZ6FQG
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Habilidades Directivas y Gestion del Cambio

1. Hahilidades Directivas y Gestion del Cambio

Estimado colaborador del GRUPO CAYMAN, el presente estudio tiene como objetivo determinar la
relacién entralas habilidadas directivas y gestidn del cambio en un grupo empresarial del Perd-2021 y
g5 realizada por Migusl Fernanda Castro 3anchez, alumno de |2 Masstria de Gastidn del Talento
Humano de la Universidad César Vallejo. Con esa finalidad, le pedimos colabore respondiendo este
cusstionario que le tomard aproximadamente 20 minutos. Lea con detenimisnto y emita U raspuesia
fe manera veraz y objetiva y sin temor-alguno, dado que se Trata de una encuesia anonima. La
informacidn recopilada serd manejada Uhicamente por el investigador y con el dnica fin de este astudio
ge manera confidencial. 2u participacidn 25 importante y ante cualguier duda o consulta escribir a:
mcastrosan@ucvvirtual.edu.pe o al 968748151,

FAcaptar



Anexo 13

ivas

irect

Habilidades Di

BASE DE DATOS

ionario

Base de datos-Cuest

Dimension 4:

Habilidades
especificas de

comunicacion

1

5

1

1

1

1

1] 1] 1| 1

Dimension 3: Habilidades

Grupales

1] 1] 3| 2

1] 1] 2f 2] 1| 1 2

1] 1] 5

1] 1] 1f 3] 2| 2f 3] 2 1] 1] 3

1] 1] 31 1

1] 1] 1| 3

Dimension 2: Habilidades

Interpersonales

1

1

1] 4] 5] 2| 2| 1] 4] 3] 5] 4] 3] 3] 5

1

1

1] 3| 3] 3| 3| 3] 3| 4] 3] 5] 3] 3] 3| 3

1] 3| 1 3| 4| 1 2| 4| 3| 4| 5] 3

1

Dimension 1:

Habilidades
Personales

1)12|3|4[5]6|7|8]9]10{11]|12|13[14|15[16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25

1|15|5|5|5]5|5[5[5|5] 5] 5| 5] 5] 5| 5[ 5] 5] 5] 5/ 5] 5] 5[ 5] 5| 5

2|5|5|5|5|5|4|4|4|5] 5] 5] 5] 5] 5| 5[ 5| 5| 5| 5| 5] 5| 4 4] 5| 5

3|5[5|5|5|5|5|5|5]5] 5| 5] 4 5] 5] 5| 5/ 5] 5| 5] 5] 51 5[ 5] 5| 5

4|15(4]3|4|5]|5|4|4]|3]| 5| 4| 4| 4] 4] 5| 5| 4| 4| 4| 3] 5| 5| 4| 4 5

s|s|s|3|s|a|a]|ala]|s| 4] 4| a| 4] 4] 4] 4] 4] 5| 5| 5[ 4] 5[ 4] 4] s

6|5[5|1|5|5|5|5|5|5] 5| 5] 5] 5] 5] 5| 5| 5] 5] 5] 5| 4 4] 5| 5| 5

7|4l 4| 3|4l 4| 4| 3]a|4a] 4] 3] 4| 4] 3] 4] 4] 5| 5| 3] 4] 4] 3] 4] 3] 5

8|3[3]3]2]312]2]2]2] 3| 3[ 3] 2] 2 2] 2| 2 5| 2 2] 3] 2 3] 1] 3

9|5|5|5|5|4|4|1|4]3] 3| 1 3] 3| 3| 3| 4| 3] 3
10[5(4|4|4|4|4|5]|4|3| 4| 4] 4| 4| 4] 4| 4| 3| 5| 4] 4] 3| 4 4] 3| 4

11| 5(/5]|5|5|4|4|4|4|5]| 5| 4] 5| 4] 4] 5| 5| 5| 51 51 5| 5] 5| 5| 5| 5

12[5[5|4|5|5]|5|5|5|5]| 5| 5] 5] 5| 5] 5| 5] 5] 4] 4] 4] 5| 5] 5| 5| 4

13[5[4|3[4|4]|4|4|4|3] 3| 2| 2| 3] 3] 3| 3 4 3| 2 3] 3] 3] 3] 31 4

14 5[5|5|5|5|5|5|5|5] 5] 5] 5] 5| 5] 5 5] 5] 5] 5] 5] 51 5[ 5] 5|5

15| 5(5|3|5|5|5|5|4|5| 5| 4 2| 5| 5| 4 5| 5| 4 4| 5| 5] 5| 5| 5| 5

16| 5(/5]/4|5|5|5|5|4|5] 5| 5| 5| 5| 4| 4|, 5| 4| 5] 4| 4] 5] 5/ 51 5| 5

17 5[5]|5|5|5|5|5|5|5] 5] 5] 2] 5| 5] 5 5] 5] 5] 2 5] 5/ 5[ 5] 5| 5

18| 5(5]/4|5|4|4|4|4]|4]| 5| 4] 3| 3| 4] 4| 5| 4| 3] 4| 4| 4| 4| 4] 3] 4

19(4[4|4|4|4|4|4|4|4| 4| 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4] 4] 5| 5] 4] 4] 4

20| 4|5|4|4]4|4|4]|5|5| 4, 5] 5] 5| 5| 4 5| 5] 3| 4] 4] 5| 5| 5] 4 5

21)|5|5|5|5[/4[4]|3[5|4] 5] 5| 3| 4] 5] 3[ 3] 3| 3| 3| 3] 4] 4| 5| 3] 4

22|5|5|5|5]|5|5|5]|5|5| 5| 5] 5] 5 5| 5 5| 5] 5| 5/ 5] 5| 5| 5] 5| 5

23| 5|5]|1|5[5[5]|5|5]|5] 5] 5| 5| 5] 5| 5[ 5] 4] 4| 4| 4] 5] 5] 4| 5] 5

24| s|al3|a|ala|alala] a| a| a| a| a| a| a| a| a| a| 4| a| a| 4] 4] a

25|5|5]4]4[5[5]|3|3]1] 3] 1] 5

26|3|3|2|3[2{2|1f2]2] 1f 1] 2| 2 2

27|5|4|3|5]4|5|5]|5]|4| 5| 5] 5] 5| 5| 5/ 5| 5] 5| 5| 5] 5| 4 4] 5| 5

28|5|5]1|5[4[5|4|5|5] 5] 5| 3| 4 5] 5[ 5] 5] 5| 5| 5] 5] 4] 5| 4 4

29|4|4|4|3[4[3]|3]|3]|3] 3| 2

30| 5|5]|1|5[5[5]|5|5]|5] 5] 5| 5] 5[ 5] 5[ 5] 5| 5] 5| 5] 5] 5| 5] 5] 5

31| 5|5|5|/5]5|5/|5]|5|5| 5| 5] 4 4 5| 5/ 5| 5] 5| 5| 5] 4 5| 5] 5| 5

32|5|5]1]|5[3[5]|5|5]|3] 5] 5| 5| 5[ 5| 5[ 4] 5| 5| 3| 3] 5] 3] 5[ 4 3

33|5|4|5|/5]5|5|5]|5|5| 5| 5] 5/ 5/ 5| 5 5| 5] 5| 5/ 5] 5| 5/ 5| 5| 5

34|15|5|5|5[/4[5|5|5|5] 5] 5| 4 5] 5| 5[ 5] 5| 5| 5| 5] 5] 4] 4| 5] 5

35|5|4|3[4]4|3|4]|3|4| 4| 4| 4| 4] 5| 5| 4 5| 5| 3] 5] 5| 5| 3] 4 4

36| 5|5]|5|5[4[4]|5[5|4] 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 5] 4| 4| 4] 4

37|5|4|3[4]4|4|4]|4|5| 4| 5| 4| 4] 4] 5| 5] 4] 4| 3| 4 5| 5| 5] 2] 3

38|5|5|5|/5]5|5/|5]|5|5| 5| 5] 5] 51 5| 5 5| 5 5| 5| 5] 5| 5| 5] 4 5

39|5|5]|2|5[5[4]|4|5|5] 5] 4] 5| 5] 4] 4] 4] 5| 5| 4| 4] 5] 5] 5] 3] 4

40|5|4|2|3]|3|1]|3]|4]3] 4] 1

41|11]1)2)1)3jafajifif 1| 1| 3

42| 5|5|1|5|5|5]5|5|5] 5] 5| 5] 5] 5] 5] 5] 5] 51 5] 5] 51 4 5] 51 5

43|5|5|1|5|4|4]|4|5[5] 5| 4] 5] 5| 5| 5| 5] 5] 5] 5| 4] 4| 5] 4| 5] 3

44|3|3|3|4|3|1]|2|3[4] 4] 1 2| 3] 3| 3| 3| 3[ 4] 3] 3] 3] 3] 3

45|3|3|4|3|3|3]2]2[2] 3| 1| 4] 1] 2| 3| 1] 2 2] 2] 2 3] 3[ 1] 2] 1

46| 3|3|3|3|3|3]|2|3[2] 3] 4 3] 3] 3| 3] 3] 3 3] 31 3] 3] 2f 3] 31 3

4714|3]|3]|3|4|3]3]4[3] 3| 4] 3] 3] 3| 3] 3] 3 4] 3| 3] 3| 3 4] 3|1 2

48| 5|5|3|4|4|3]|2|4|3] 3| 3| 2| 4 2| 4| 3] 4 4] 2| 3] 2| 2 4 2] 2

49|5|5|4|5|5|4]|3|4]4] 4| 5| 3| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 5/ 4] 4] 4

50|5|4|4|4[4[5|4|4|4] 4] 3| 3| 4] 4| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 5

51|4|5|4|5]5|4|4]|5|5| 5| 5] 4] 4 5| 5/ 5] 5] 5| 4 5] 5| 5/ 5] 31 5

52|5|5]4|5[5[5]|5|5]|5] 5] 5| 5| 5[ 5] 5[ 5] 5| 5| 5| 5] 5] 5| 5] 5| 5

53|5|4|3[5]4|4|5]|5|5| 5| 3] 5] 5| 5| 4 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 4 4

54|14|14|2|4[4[4|4|4|4] 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4| 4] 4

ss|s|s[3la|s|s|s|sla]l a] 3] 3] 4| 4| 4] s| s| 3| 4| 4| 3] 4] 4] 4] s

56| 5|5|5|5[5[5|5|5|5] 5] 5] 3| 5] 4] 5[ 5] 5 5| 5| 5] 5] 5| 5] 4 5

57]|5|4|4|4|4[4]|3|3]4] 3| 3| 3| 3] 4] 4 4| 3| 3| 3| 3] 4 4] 3| 3] 3

58|2|2|2]1f1f1j3j3j3] 1| 1

59|5|5|2|5]|5|5|5]|5|5| 5| 5] 5] 51 5| 5 5| 5| 5| 5| 5] 5| 4 5] 5| 5

60]|3|4]|4]|4[3[3]4|3]|3] 3] 2| 2| 3] 3] 3[ 2] 3] 2| 2| 3] 4 3] 2| 2 4




BASE DE DATOS

Dimension 4:

Habilidades
especificas de

comunicacion

Dimension 3: Habilidades

Grupales

Dimension 2: Habilidades

Interpersonales

Dimension 1:

Habilidades
Personales

1)2)3(4[5/6]|7)8/9(10]11)12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19) 20| 21| 22| 23| 24| 25

61|5|5|5[4[5|5|4|4[4] 4| 3| 3| 4] 3| 3| 4| 3[ 4] 4] 3] 3| 3| 3] 4 4

62|5|4|1[5[4]|5|5|5/5] 5| 5| 5| 5] 5| 5| 5] 5] 5[] 5| 5] 4| 5| 5] 4] 4

63| 5|5/4|5|5|5/4|5|5] 4] 5] 4 5] 5] 4 5] 5] 5/ 5] 5| 5[ 5] 5] 4 2

64)3|3|3[3[3]3]|3|4[4] 4 2| 4] 3| 3| 3| 4] 4] 4] 3| 4] 3| 3| 3] 3] 4

65| a|s|ala|ala|s|s|a] a| s| a| 4] a| 4] a| 4] a] 4] 4] 4] 4] 3] 4] 4

66| 5|5|3|5|5/5/4|5/4] 5] 2| 3] 4] 5] 5| 5] 5] 5] 4] 4] 4| 4] 4] 4] 5

67|5|5|1]|5|5|5|5|5|5] 5] 5 5[ 5] 5] 4 5] 4 5] 5] 4 5[ 5] 5] 4 1

68| 5|5|3|5|5/5|5|5|5] 5] 5 5[] 5] 5] 5 5/ 5] 5/ 5] 5/ 5[ 5] 5] 4 4

69|4|4|4(3(3|4|4|4(3] 3] 3] 3] 3] 3 3] 3] 3[ 3[ 3] 3] 4 3] 3] 3, 3

70|4]5|4]|4|4|4|5|4|4] 5] 3] 5] 3] 4] 4 5] 4 5/ 5 5 5[ 5] 5] 3] 4

7113|2|2[{1{3]|5|2|2|1] 3] 1] 3] 1f 1| 2] 3] 3[ 5[ 3] 1] 3] 4 1] 2| 3

72|5|5|3[4[5]|5|4|4[4] 5| 4] 3| 4] 4| 4| 5| 4] 5] 3| 3] 4] 2| 4] 3] 4

7313]|4|3[4[{4]3]3|3|3] 3] 3] 1] 2f 2| 3] 3] 3[ 3/ 3] 3] 2] 2 323

7415|5|5[5[5]|5|5|5/5] 5] 3] 5| 5] 5/ 5| 5] 3] 4 5| 5| 5/ 5 35 5

75|3|3|4{3[1]1)3|5/1 1] 1) 1] 3] 3| 1] 1] 3[ 3/ 1] 1] 3] 3] 3] 3] 1

76|5|4|3[5[3]4]|5|3|3] 4 2| 3] 3] 3] 3] 3] 3[ 3[ 3] 31 3] 21 3] 31 3

7712|3|3[3[4]|5|4|4|5] 4] 3] 4] 3] 3| 3] 5] 5] 5/ 5 5 5]/ 5/ 35 4

78| 4|4l a| 4| 3| 4| 2| 3| 4| 4| 4| 4| 4] a| 4| a| 4] 4| 4] 4| 4] 3| 4] 4] 3

7915|4|3[4[5]|5|3|3|3] 4] 4] 4] 4] 4| 4] 4] 4] 3| 4 4] 5] 5/ 3] 3] 4

80|3|3|4[{4(3]3]|3|3|3] 3| 3| 4] 3| 3| 4] 4] 4] 4] 4 4] 4] 31 3] 31 5

81|4|5|1[5[5|5|5|5/4] 5| 4 5| 5] 5| 5| 4] 5] 5] 5| 5| 5] 5| 5| 5| 5

82|5|5|4[4[5]|5|5|4|5] 5| 5| 4] 5] 5/ 4 5] 5] 5] 5| 5| 5| 5/ 5 5| 5

83|3|2|3[1{2|3|2) 1] 1] 1) 1] 1f 1| 3] 1| 1f 1 1) 1] 3| 3| 1] 1] 3

84|5|5|4[5[5|5|5|5/5] 5| 5| 4] 5] 5] 5| 5] 5] 5] 5| 5| 5] 4 5| 4 4

85|3|3|3[4(3]3|1|3[2[ 3| 3] 4] 1 2 2] 2] 2 1] 2] 3] 1] 1] 1] 1] 1

86|4|4|3[5[4]3|4|3[4] 5| 2| 1| 2| 3| 4| 4] 4] 5[ 5| 4] 4] 4 5] 5| 2

87|5|5|5|5|5/5|5|5|5] 5 5 5[ 5] 5] 5 5/ 5/ 5 5 5 5[ 5 5] 5/ 5

88|5|5|4[4[4|4]|3|3[4] 4| 3] 3| 3| 3| 3| 4] 4] 4] 3| 3] 4] 4] 3] 3] 4

89)3|2|3[2(3]3]|2|3(3] 3] 2| 2] 3] 3] 3] 3] 1 3[ 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3

oo 4| 4| 3] 4| 4| 4| 4| 4| 3] 4| 1| 4| 4] 4| 3] 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 3] 4] 4

91|4]|4|1]4|5|4|5|5/4] 5] 5] 5[ 5] 5] 5| 4] 4| 4] 5] 5 5[ 4 5] 5] 5

92|5|5|5]|5|5|5|5|5|5] 5 5 5[ 5] 5| 5 5 5/ 5 5 5 5[ 5 5 55

93|4|5|5{3(3|1)2)1f2[ 1] 2] 1] 2 2 2] 1] 1f 2] 1) 1] 1] 5/ 1] 1] 5

94|5|5|5|4|4|2|5|4|5| 5] 5] 4 5] 5] 5 5/ 5] 4 5] 5 4 5 5] 5 5

95|3|4|3[3[3]3]3|3[3] 3] 3] 2] 3] 3/ 3] 3] 4 3/ 3] 3] 3] 3133 4

96| 5|5|5|5|5/5|3|4|4] 5] 3] 3] 4 5| 5 5/ 5] 5] 3] 4 5[ 5] 5 3] 5

97| a|s|a|s|a|a|a|s|a| s| 3| 3] 4] 4] 3| 4] 4] 3] 4] 3| 3| 4] 3] 4] 4

98|5|5|5[5[5|5|3|3|5] 5| 5| 4] 5] 5/ 3] 5] 4 5[ 5 5/ 5]/ 55 25

99| 4| 4| 3| 4| 3|3|3|3|3| 3] 3| 3| 3| 3] 3| 4] 3| 4] 3| 3] 4] 4] 3] 3] 4
100| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 4| a| 3| 3| 3| 4| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4] 4] 4] 4] 4

101 4|3|2[4[{4{4]2)2|2[ 3] 3] 2| 3| 3| 4] 4] 3] 4] 3] 3] 4] 4] 3] 4 4

102|5|5|3[4[5[5]|5|5|4] 5| 3] 3| 5] 5| 4] 5] 5] 5[ 5| 5] 4] 4] 4| 4 4

103]3|3|3[2[3[3]2)3|3[ 3] 2| 3] 3[ 2| 3] 5] 5 4] 4] 4] 4] 3| 2| 4 4

104|3|3|2(3[4]{4]|2)2|2[ 2] 2] 2| 3[ 3] 3] 2| 1f 2 3] 3] 3] 3| 1] 1] 3

105|5|5|2(3[2]3]3)3|3[ 3] 3] 2| 3[ 2| 3| 4] 4] 5 4] 4] 5] 1] 3] 3] 2

106|5|5| 4| 4| a|a4]4|4] 5| 4] 4] 5| 5| 5| 5| 4 5| 4] 5| 5[ s 4] 4] s

107|5|5|1[5[5|5]|5|5|5[ 5] 3| 5] 4 5/ 5 5] 5] 5] 5| 5| 5] 5/ 5 5| 5

108|4|3|1[5[3[3]|4|3|4] 4] 2| 3] 3[ 3] 3] 3] 3[ 3/ 2] 3] 3] 3] 3] 3] 2

109|5|5|4]5|4|5|5|5/4| 5] 4] 4 5] 4] 5 5| 4 5] 5] 5/ 5] 4 5] 5] 4

110|4|5|5(5[3[4]|3|4|4| 3| 4] 5] 3| 3| 3| 4] 5] 4| 4] 4] 4] 3| 3] 4 5

111]a|s|s|a|a|aa]4|a] 4] 4] 4| 4] 4] 4] S| 4] 4] 4] 4] 5| S| 5] 5] s

112|4]4|5|5|5|5/4|4|5| 5] 5| 4] 4] 5] 3| 4] 5] 3| 4] 3] 3{ 3] 3] 4 4

113|5|5|1]5|5|5|5|5|5] 5] 5 5[ 5] 2| 4 5| 5] 5] 4] 5] 5] 4] 4] 3] 5

114|5|5|1]5|5|5|5|5|5| 5| 5] 5[ 5] 5] 5 5/ 5] 5] 4 5] 4 5] 4 5] 1

115|5|5|1]5|5|5|5|5|5| 5] 5] 5[ 5] 5 5 5/ 5/ 5 5/ 5 5 1f 511 1

116|5|4|2]|4|4|5|5|5|5| 5| 5] 4] 4] 4] 5| 5| 4 5] 5| 5] 4] 4] 4] 4 4

11711)2|2(23{1)2)2]1f 1) 1) 3] 2f 2] 5 1] 5[ 2 2) 1] 5[ 1] 1] 1] 1

118]|4|3|3[3[3[3]3|3|3[ 3] 3] 3] 3[ 3] 3] 3] 3/ 3/ 3] 3] 3] 3]l 3 3.3

119]5|5|4[5[5/4]|5|5|5[ 5| 5| 5]/ 5] 5| 5| 5] 5] 4 5] 4] 4] 4 5] 5| 5

1201 2|5|3[3[3[3]2|3]|2[ 3] 2] 2] 2 2] 3] 2] 2 2| 2) 2] 4 2| 4 3] 4
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del Cambi

ionario Gestion

Base de datos-Cuest

BASE DE DATOS
Variable 2: Gestion del cambio

Dimension 5:

Refuerzo

1

Dimension 4:

Habilidad

Dimension 3:

Conocimiento

1] 5| 5| 5| 5| 5[ 5[ 5] 2] 2

1| 5| 2 5| 5| 4] 2 4] 1] 2

Dimension 2:

Deseo

Dimension 1 :

Conciencia

1/2]|3|4|5]|6[7|8]9(10])11[12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27

1|5|5[5]5]|5]|4|5|5/5] 5| 5] 5] 5] 5| 5| 5| 5] 5/ 5| 5] 5[ 5| 5| 4 4 5| 5

2| 4| a|a|a|als|a|a|a|l 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4| 5[ 5] 5| 5[ 5] 5] 5[ 5

3|5]5|5|5/|4|4[4]5|4] 5] 5] 5| 5| 5] 5] 5| 5| 5] 5/ 5] 5| 5[ 5/ 5] 5] 5[ 5

s|a| a|a| 4| 3[3[4a|a|a| 4] 4| 4| 3| 4 a| 4| 4] 3| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4

6| 5]|5|5|5|5|5[5]5|4] 5| 5| 5| 4 5] 4 5| 4] 5] 5/ 5| 5| 5[ 5| 5| 4 5[ 5

72| 4| 2| 4| 2[ 4| a| 4| 4| 2| 4| 4| 4| 4] a| 4| 4| 4| a| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4

4|5|5|4|5]/4]|4|5|4|4| 4] 5] 4 4| 4] 5| 5] 5| 5| 5] 5[ 5| 5| 4 4 4 5]/ 5

8|5|5|5|4]4|5|5|4[4| 4] 5] 4] 2| 4] 5| 5| 5| 4| 4] 5] 5| 5| 4| 4| 4| 4] 4

olal|a|1|ala|a|a|a|la] 2| 4| a| 2 a| a| 4| 4| a| 4| 4] 5| 5| 4] 4| 4| 4] a

10| 5| 4| 3| 4| 4| 3] 4| 4| 4| 4| 4] 4| s| 4| 4| 4| 4] 4] 4| s| 4] 4| 4| 4] 4] 5] 5

11| 4| 4| 3]|a|a|a|a][a|a| 4| 4 a| a| 4] a| a| 4] 3| 4| 4| 4] 4| a| 4] 4] 4] 4

12| al 4] a| a| a| a| 4] a[a] 4| 4] a| a| a| a| a| a| a4 4] 4| 4] 4] 4] 4] 4] 5] 4

1312|3[3]3|3[3]3|3]3] 2 2| 3] 2| 2] 3| 3] 3] 3] 3{ 3] 3[ 3] 3] 3] 3] 4 3

14|5|5|4|4|4|5]/4|5|5] 4] 5] 5| 4 5| 5] 4 5| 4], 5/ 5| 5| 5[ 5| 5| 5| 5[ 5

15|4|5|4|4|4|4]|4]|4|4] 4] 5] 5| 5| 5| 5] 5| 4] 4] 5/ 5| 5| 5] 4 5| 4|, 5] 5

16| 5[ 5| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| S| 4| 4| 4] 5| s| s| 5| 5| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 5] 5

17| 5| 5| 5|5|5|5]/5|5|5] 5] 5] 5| 5| 5] 5] 5| 5| 5] 5/ 5] 5| 5] 5/ 5] 5] 5[ 5

18| 4| 4| 4| 4| 3| 3[ 3[4]3| 3| 4] 4| 4| 4] 4| 4| 3] 3| 4| 4| 4] 4| 4| 3] 4] 4] 4

19| 5[ 5| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| S| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 5] 5

20| 2[s|5|a|ala[a]a]a] 4] a| a| a| a| a| a| 4] a| a| 4] a] 4] 4] 4] 4] 5] s

2114|4|3|4]4|3|4]|2[4| 5] 5] 4] 3] 5| 5| 5| 5| 5] 5] 5] 5/ 5| 5| 5| 5/ 3[ 3

22|5|5|5]|5|5|5|5|5|5] 5| 5| 5] 5] 5| 5] 5] 5] 5/ 5| 5] 5[ 5] 5] 5/ 5 55

23|4|4|4]5|4|4|5|4|4] 4] 4] 4] 4] 4| 5| 5] 5] 4 5| 5| 5/ 5/ 5/ 5 4 5 5

24| 4| a| 4| 4| a|a|a|a|a| 4] 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4| 5[ 5| 5] 5[ 5] 5] 5/ 5

25|5|4|4]4]|4]|2|2|2|5] 2| 5] 5| 5] 5| 5| 5] 5] 5| 5| 5] 5[ 5] 5] 5/ 5/ 55

26]/1|5|2|5[2]2|2|5[5] 5] 5] 5] 2] 5| 5| 5] 2

27|5| 4| 4| 4| 4| a|a|a|a| 4 4| 4| 4| a| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4

28| 4| s|a|a|ala][3]a]a| s| a| a| a] 2| a| a| 4| a| a| 4] a| 4| a] a] 4] 4] a

20| 4| 4| a|a|a|a|4a]|s|s| s| a| 4| a4 a| 4| 4] 4| a| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4

30| 5|5|5]|5]|5|5|5|5/5] 5| 5| 5| 5] 5| 5] 5] 5] 5/ 5] 5] 5[ 5] 5] 55 55

31|5|5|5]|5|5]|5|5|5/4] 5| 5] 5| 5] 5| 5] 5] 5] 5/ 5| 5] 5/ 51 5] 5/ 5[] 55

32| 4| 4| 3|4|4a|a|a|a|a| 4] a| 4| 4| a| 4| 4| 4| a| 4| 4] 4| 4| 2| 4] 4| 4] a

33|5|a|a|a|ala|a|a|a| a] a| a| a| a| a| a| 4| a| a| 4] a| a| a] a| 4| 4| a

34|5|5|5|5]|5|5|5|5[5| 5] 5] 5] 5] 5| 5| 5| 5| 5] 5] 4] 4| 5| 5| 5| 5/ 5[ 5

35| 4| 4| a|a|a|a[a|a|a] 3[ 4| 4| 4] 4| s| s| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 5| 5] 5

36| 4| 4| a|a|a|a|a|a|a| a] a| a| a| a| a| a| 4| 4| a| 4] s| 4| 4] 5| 4| 4] a

37| 4| 4| 4| 4| 4| 44| a|4a| 4] 4| 4| 3] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 3] 3| 4] 4

38|4|5|4]|4|4|4|4|5|5] 4 5| 5] 4] 4 5| 5| 5] 5| 5| 5] 5] 5| 5| 4 4 5| 5

39| 4| s|a|a|alala]s]a| 4] s| s| a| a| a| a| 4] a] a| 4] a] 4| 4] a] 4] 5] a

40| 4| a|l 4| 4| a|a|a|lala] 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4| 2| 4| 4] 2| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4

4111]5|3|5|11|1f{1{4]|4] 2| 4] 4] 1] 4] 3| 4] 1

42| 4| alala|a|a|a|lala] 4| 4| s| s| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| s| 4] 4| 4| 4] 4] 4

43|4|4|5|4|4]|4[4|4|4] 5| 5| 4] 5| 5| 4] 5] 5| 5| 5| 4 5| 5| 5] 4 5[] 5| 5

44| a|a|la|a|3]|3]|3|3[a] 4| 4| 4] 3| 4| 4] 4| 3| 4| 4] 4| 4| s| 4] 4| 4] 4] 2

as|s|alala]s|a|3lala] 5| 3| s| 3] s| 4] 4| 2| 4] 4] 4| 4| 4] 4] s| 3] 5] 4

46| 4| 4| a| 4| a|a|a|a|a] 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4] 3] 4

a7|a|alala] 2] 2] 2] s|4a] 3] 4| 4] 4] a| a] a] 2| 3] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 5] 3] a4

48| a| 4|l 4| 4| a| 4| 3| 4| 4] 4| 3| 4] 4| 4| 4] 4| 2| 2| 4] 3| 4| 4] 4] 4| 4] 3] 3

40| a|a|lala|a|a|3|a|la] a| a| 4| 4| 4| a| 4| 4| 4| s| 4| a| 4] 4| 4| 4] 4] a

so| a| a| a| a| ala[a]a]a]| 4] a| 4] a| a| a| a] a] a] a| 4] a] a| 4] a] 4] 4] a

s1| 4| a|a|a|a|a|a|a|a| 4] a| 4| 4| a| 4| 4| 4| a| 4| 4] a| 4| 4] 4] 4| 4] 4

52|5|5|5|5|5|5|5|5/4] 5| 5] 5] 4] 5| 5| 5| 5] 4 5| 4| 5] 5| 4] 5] 4 5| 5

53| 4| 4| 4| a|a|la|a|a|a| 4] a| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4

sal 4| a|a|a|a|aa|a|a| 4 4| 4| 4| a| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4

55|4|5(4]|4|4|4|4|4|4] 5| 5| 5] 4] 4] 5| 5] 4] 3| 5| 5] 5[ 5| 4, 5] 5[ 4 4

56|/4|5|5|4]13|2|2|4{4| 2| 5] 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 5] 5] 5] 5| 4| 4| 4| 4] 4

s714|a|3|a|a|3]4a]|3|a| 3] 3| 4| 3] 4| 4| 4] 4| a| a| 3] 4| a| 4] a| 4| 4| a

58|4|3|3]3]3]|2]|3|3|3] 3] 3] 3] 1f 3] 4] 3] 3| 3] 31 2 3] 3] 3] 3 31 3

59]5|5|5|5]5|5|5|5[5| 5] 5] 5] 5| 5| 5| 5] 5| 5] 5] 5] 5] 5| 5| 5| 5/ 5[ 5

60| 4| 5|4l 4| 2[3]4a]a|a| 4] s| 4| 2 5| 4| s| 4| a| a| 4] a| 4| s| 4] 4] 4] a




BASE DE DATOS
Variable 2: Gestion del cambio

Dimensién 5:

Refuerzo

Dimension 4:

Habilidad

Dimensién 3:

Conocimiento

Dimension 2:

Deseo

Dimension 1 :

Conciencia

1)2|3|4|5|6[/7(8|9(10]11|12| 13| 14| 15|16[ 17] 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27

61|a|a|alala|a|a|a|a| a| 4| 4| 4| 4| 4| s| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4
62| 4|5|5|5|5|4|5|5|5| 5| 5| 5| 4] 5| 5| 5| 5] 5| 5| 5] 5] 5| 4] 5| 4] 4] 5

63[4]4]4]4]4|5|5|5|5| 4] 5| 4] 4] 4] 5/ 5/ 5/ 5/ 5 5 5| 5/ 5| 4 4 5[ 5
64|414]|3|4]3|3|3]|3]|3] 3| 3| 3| 4] 3| 3[ 4] 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 3

65| 4| 4| 3|4l 3|2|a|a|a| 4| 4| 4| 4] 4| 5| s| 4] 5| 5| 5| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4
66|4|2|3|3[3[3|3|4|4a| 3] 3| 3| 2| 3 4] 4| 2| 4] 4] 4| 4| 4] 3| 4| 3| 4] 3

67|3| 4|4l a|s|s|s|s|s| 4| s| s| s| a| 4] s| a| 4| 4| a| a| a| 4| 4] 1| 4| 4

68|5|5|5|5|5|5/5[5|5| 5] 5[ 5] 5] 5] 5] 5| 5| 5| 5] 5/ 5| 5| 5| 4 4 5| 5

69(4|4|4[3|4|4|4[4]|3] 4| 4] 4] 4] 4] 3| 3| 2| 3] 3[ 5] 4] 3] 3[ 3] 3] 3] 3

70| 3|4)4|5]|3|4[4|4/4] 4] 5| 5| 3] 5| 5] 5[ 5] 5[] 5] 5[ 5] 5] 5/ 5 5 55

71| 2| ala| 4| 2| a|a|a| 4| 4| a| a]| 3| 2| 4| 4| 3| 4] 4| 4| a]| 4] 4] 4] 4] 3] 3

72| 4|4l a| 3[4l a|a|a|a] 4| 4] 4] 4| 4] 3| 5| 5| 5| 4] 4] 3] 5| 4] 3] 3] 3] 4

73| 4| ala]| 4| 3|4l ala|a| 2| a| 4| a| a| 4] 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4

74| 5|5|5|5|4|4[4|4(4] 4] 4] 4| 4] 4] 4] 5[ 5] 5] 5] 5] 5| 5] 5| 4] 4 4 4

7504l alalal 3{alalala]l 4] a| a| a| a] 4] 4] 1] 2| 4] 4] 4| 4] 4] 3] 4] 4] 4

764l 4l 3| 4| 3|3|aa|4a| 4| a| 4| a| a| 4] 4| 4| 4] 5| 5| 5| 5| 4] 4] 4] 4] 4

77| 4l 4l a| 2| 2| a|a|a|a| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 4

78[1|5|4[5|2|2|4[5|5] 5[ 5| 5] 1] 4] 5 5| 5[ 5| 5[ 5| 5[] 5| 5] 4 4/ 1] 1

79| 4| 4| a| 4| a|a|a|s|a| 4| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 3| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 4

80| 2| 4| a| 4| a| 4| a|a|3| 3| 4| 3| 2| 3| s| 4| 1| 1| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 3| 4] 4

81| 4| a|a|alalala|a|a| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 4

82(5|4|5[4|5|5|5[5|5] 5[ 5| 5] 4 5] 5 5/ 5 5| 5[ 5| 5[] 5] 5] 5] 5] 5| 5

83| 5| 5|5|5]|5|5[5|5[5] 5 5] 5| 5] 5| 5 5[ 5] 5[ 5/ 5] 5] 5] 515 5 55

84|5|5|5|5|4a|s|a|s|a| 4| 4| 3| 3| 4] 4| 4| 4| 3| s| 4| 4| 4] 4] 4| 4] 3] s

85(2|2|2[2|2|2{4({4|2] 2 3] 2 1) 1] 2| 1| 3| 2] 2 1] 2f 4] 2f 1] 1] 4] 2

86| 4| 4| 2| 2| 3] 4a|a|a|a| 3| 4| 4| s| 4] 4| s| 3| 4] 4] 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 4

87\4|als|a|la|a|laa|a| a| a| a| a| a| 4] 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4

88| 4| a|a| alala|a|a|a| 4| 4| 4| 2| 4] 3| 3| 2| 3| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 2| 4] 4

89|4|3|3]|4|la|a|laa|2| 4| 3| 4| a| a]| 4] 4| 4| 4| s| s| 4] 4] 4] 2| 4] 2| 4

90| 4| 4| 4| 4| a|a|a|a|a| 4| 4| 4| 4| s| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 4

91[5|5|5[5|2|5|5[5|2] 5[ 5| 5] 5| 5] 5| 5| 4| 2| 4 4| 4 4] 4] 5 5] 5| 2

92|4|1)5(5]|4|5[5|5([5] 5| 5] 3| 4] 4| 4| 4| 4| 5] 4] 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4 4

93|4|4|3[4]2|2(2|4|{2] 2| 4] 3| 2| 2| 5] 5[ 4] 5] 5] 2 2| 4] 2| 4 4] 2| 2

oa|a|ala|a|la|ala|a|a| a| a| a]| a| 4] 4| 4| 4] 5| 5| 5| 5| s| 4] 4] 4] 5] s

95|5|4|3(4|3|4[4|5/4] 4] 5| 5| 4] 5| 5| 5[ 4] 4] 5] 4] 5| 5] 4] 3| 3 3] 3

96(4|4|3[4|3|4|3[4|4] 4 5| 4] 5| 4] 5| 5| 4| 4] 5[ 5]/ 5[ 5| 5] 5| 4 5/ 5

o7|5| 4| a| a4l a|ala|a|a| 4| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4] 4] 4

og|a|a|al|a|la|a|a|s|a| s| a| s| a| a| 4] 4| s| 4] s| s| 4] 4] s| 4] 5| 4] 4

99|5|4|5(4|4|4[5|5(/4] 4] 5| 5| 4] 5| 5| 5[ 4] 4] 5] 4 5| 5] 4 5] 5/ 55

100| 4| s|s|s|a|a|la|s|a| a| s| s| 4| s| 4| 4| 4| a| s| a| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

101]|1|1[{4|4|1[3|4{4|3| 1| 4| 3| 3| 4| 4| 4] 1| 2| 4| 3| 4| 4| 1| 4| 4] 4 2

102|4|5[4]|4|4|4|5[5]|4| 4| 4| 4| 4| 4| 5] 5| 4| 2| 5| 5| 5| 5| 5] 4 4 4 5

103 4| 4| 4]|4(4|4|4]|4(4) 4] 5| 5] 4] 4] 5] 5| 5[ 5| 5[ 5| 5] 5| 4 4 5] 4 4

104|4|4[{4|1]1[1|4{4]|4] 4| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 3| 3| 4] 5| 5| 5| 4| 4] 4 4 4

105| 2| 4| 4| a| 3| 3|a|ala| a| a| a| 4| 4| 4| 4| 4| a| a| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

106|5|5|4| 4] 4| 4| a|s|a| 4| 5| 4] s| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 4] 4| 5| 4] 5| 4] 4| 4

107| 4| a| 4| a| 4| 3|3|a|la| a| a| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 4| s| s| s| 4] 4] 4] 4] a

108| 4| 4| 4| 4| a| a|s|a|s| a| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 4] s| 5| 4] 4] 4] 4| 4

109(3(4)3|4[2/4|3[3[3] 3] 5 5] 4] 4] 5/ 5 5[ 5| 5] 5| 5] 5| 5] 5 5 4 5

110|5|5[4|4|3[4|5[5|5| 4] 5| 5| 3| 4| 4| 5| 4| 3| 5| 5| 5| 5| 4| 4 4 4] 5

111| 4|4l a| 4| a| a|a|a|a| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4

112|5(4)|5|5(3|4|5[4(3] 4] 5| 5] 5| 4] 5/ 5| 4 4] 5[ 5| 5] 5| 4] 4| 4 4] 4

113| 4|4l a| 4| a| a|a|a|a| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4

114(4|5|5|4|4|5|5[5(4] 4] 5| 4] 4] 4] 5/ 5| 5[ 5| 4 5| 5] 5| 4 5 4 5/ 5

115|4|5[5|5|5|5|5[5|5] 5] 5| 5| 5| 5| 5[ 5] 5] 5] 5] 5| 5] 5| 5] 5] 5] 5| 5

116|4|5|4|5(4|5|4|5(4] 4] 4| 4] 4] 3| 4| 5| 5[ 4] 5[ 5/ 5] 5| 5] 5| 4 5/ 4

117|5|5[5|5|4|5|5[5|5] 5| 5| 5] 4/ 5| 5[ 5| 3] 3] 5] 5| 5] 5| 5] 3] 3] 4 4

118| 4| 4| 3| 4| a| 4| a|a|a| a| a| 4| 3| 4| 4| 5| 4| a| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4

119|5|4[4|4|4|4|4[4]|5| 4] 5| 5| 4| 5| 5] 5| 4| 3| 5| 4| 4] 4| 5| 5] 4 4] 5

1201414{3]14|2[3]|3[3]|3] 3| 3| 3| 2| 4] 4] 4| 4| 4] 4| 3| 4] 4| 3| 4| 4 4 4




Anexo 15

t} BD-HDyGC.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

1: Edad 12

Datos

Transformar ~ Analizar

Graficas

HE M ey BLF

Evidencia SPSS

Utilidades ~ Ampliaciones ~ Ventana

Ayuda

7\ Visible: 64 de 64 variables

ol Edad

d

18-24 afios
2540 afios
2540 afios
4155 afios
56.a més
4155 afios
4155 afios
2540 afios
2540 afios
1 2540 afios
12 2540 afios
13 2540 afios
14 2540 afios
15 56a mas
16 41565 afios
1w 4185 afios

18 2540 afios

19 56amas

20 2540 afios

pal 41-55 afios

2 2540 afios

23 2640 afios
<

Vista de datos  Vista de

e 2540 afios
2
3
4
5
§
7
8
9
10

variables

Universitaria

Universitaria

Universitaria

Técni
Técni

ica

ica

Primaia-Secundaria

Posgrada

Técnica

Técnica

Universitaria

Universitaria

Universitaria

Universitaria

Universitaria

Universitaria

Técnica

Universitaria

Universitaria

Posgrada

Universitaria

Posgrada

Universitaria

Universitaria

1 BD-HDYGC.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar  Analizar

He 0 e

Nombre
1 Edad
2 Gradolnstru...
3 Género
4 Empresa
5 Ciudad
6 Cargo
7 Vitem1
8 Vlitem2
9 Vitem3
10 Viitemd
il Viitems
12 Vlitem6
13 Vlitem?
14 Viitem8
15 Vitem3d
16 Vlitem10
17 Viitem11
18 Vitem12
19 Vitem13
20 Viiten14
21 Vitem15
2 Vitem16
23 Viitem17
24 Vitem18

Vista de datos  Vista de

Tipo
Numérico
Numérica
Numérica
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Humérico
Numérico
Numérico
Numérica
Numérica
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Humérico

Numérico

variables

8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8

O

Anchura Decimales

0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0

Sier "

Siem

Casi siempre Casi sic_

Sier
Casi sit
Casih
Casi sit
Casi sil

Sier

Sier
Casi sit
Casi sit

Sier

Sier
Sier
Sier

Sier v
b

& Género &Empresa ¢ Cudad & Cargo .{IVhtenﬂ ;EIVMemZ .{IVMemS {IVMemfi .{IVhtemE ;[lV\ltemEi .{IVMem? {lV\l
Femenino  CAYMAN SAC Lima Auxliar  Siempre  Siempre  Siempre  Siempre  Siempre  Siempre  Siempre
Femenina CAYMAN SAC Lima Asistente  Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre  Casi siempre Casi siempre Casi sil
Masculine  CORPORACIONC..  Lima Asistente  Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempra
Masculine CAYMAN SAC Piura 0 Siempre  Casisiempre  Aveces  Casisiempre  Siempre Siempre
Femenino  CORPORACION C... Tarapoto 0 Siempre Siempre Aveces Siempre  Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi si
Femening CAYMAN SAC Lima Auziliar Siempre Siempre Nunca Siempre Siempre Siempre Siempre
Masculino CAYMAN SAC Lima Jefe  Casisiempre Casisiempre  Aveces  Casisiempre Casi siempre Casisiempre A veces
Masculine CAYMAN SAC Chiclayo  Ejecutivo C...  Aveces Aveces Aveces | CasiNunca  Aweces  CasiNunca CasiNunca
Femening CAYMAN SAC Trujillo Asistente  Siempre Siempre Siempre Siempre  Casi siempre Casi siempre  Nunca
Masculing CAYMAN SAC Lima Coordinador ~ Siempre  Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre  Siempre
Femenino  CORPORACIONC..  Lima Coordinador ~ Siempre Siempre Siempre Siempre  Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi si
Femenino CAYMAN SAC Lima Analista Siempre Siempre  Casi siempre|  Siempre Siempre Siempre Siempre
Masculing CAYMAN SAC Chiclayo 0 Siempre  Casisiempre  Aveces  Casisiempre Casi siempre Casi sismpre Casi siempre Casisi
Masculine  CORPORACIONC..  Lima 0 Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
Femenino  CORPORACIONC..  Lima 0 Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre
Masculine  CORPORACION C.. Tarapoto  Administra...  Siempre Siempre  Casi siempre|  Siempre Siempre Siempre Siempre
Masculing CAYMAN SAC Sullana | Superisor  Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
Femenino CAYMAN SAC Lima Analista Siempre Siempre  Casi siempre| Siempre  Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi sii
Femenino CAYMAN SAC Lima Jefe  Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi sit
Femenino CORPORACIONC . Lima Supenvisor  Casi siempre|  Siempre  Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre
Masculino CAYMAN SAC Lima Jefe Siempre Siempre Siempre Siempre  Casi siempre Casi siempre. A veces
Femenino CAYMAN SAC Lima Analista Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
Masculino CAYMAN SAC Lima Analista Siempre Siempre Nunca Siempre Siempre Siempre Siempre
Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
AEFE 10l Q
Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacidn Medida Rol

Edad del encue_. {1, 18-24 afi__ Ninguna 10 Centro ol Ordinal \ Entrada

Grado de Instru__. {1, Primaria- . Ninguna 1 Centro d Ordinal “\ Entrada

Género {1, Femenin... Ninguna 9 Centro & Nominal v Entrada

Empresa {1, CAYMA . Ninguna 13 Centro &b Nominal \ Entrada

Ciudad {1, Arequipa._. Ninguna 8 Centro & Nominal “\ Entrada

Cargo {1, Administ... Ninguna 8 = Centro & Nominal * Entrada

1.El jefe demu__. {1, Nunca}.. Ninguna 8 A Ordinal “\ Entrada

2 Sus decision_. {1, Nunca)... Ninguna 8 d Ordinal  Entrada

3.Eljefe evitar... {1, Nunca)... Ninguna 8 ol Ordinal “ Entrada

4 Tratade esc.. {1, Nunca}... Minguna 8 o Ordinal \ Entrada

5. Las decision.. {1, Nunca).. Ninguna 8 d Ordinal “\ Entrada

6. Aplica métod... {1, Nunca)... Ninguna 8 ol Ordinal  Entrada

7_El jefe promu__. {1, Nunca}... Ninguna 8 A Ordinal “ Entrada

8 Hace que se.. {1, Nunca).. Minguna 8 d Ordinal “\ Entrada

9. Todos los tra... {1, Nunca)... Ninguna 8 Al Ordinal v Entrada

10. Demuestra .. {1, Nunca}... Ninguna 8 o Ordinal \ Entrada

11. Cuando los . {1, Nunca)... Ninguna 8 = Derecha d Ordinal “\ Entrada

12. Propone pla... {1, Nunca)... Ninguna 8 =Derecha | Ordinal * Entrada

13 Trata de bu_. {1. Nunca}... Hinguna 8 = Derecha  Jj Ordinal “\ Entrada

14 Propone m_. {1, Nunca)... Ninguna 8 = Derecha d Ordinal  Entrada

15. Delega func... {1, Nunca)... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada

16 Los trabsja {1, Nunca) . Minguna 8 =Derecha | 7fl Ordinal  Entrada

17_Ellider logr. {1, Nunca).. Ninguna 8 = Derecha d Ordinal “\ Entrada

16. El trabajo e... {1, Nunca)... Ninguna 8 = Derecha ol Ordinal \ Entrada

P A he A =~ e [



& Alfa-HD.spv [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Insertar

88 M e~

B [E] Resuliado

Formato

e N

Andlizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

= Fiabilidad
& [ Fianilidad
+[E Titulo
| Notas Escala: Analisis de fi Directivas
E--{E] Escala: Andlisis d
|- (B Resumen de Resumen de procesamiento de
[ Estadisticas | casos
({8 Estadisticas | N %
Casos Valido 20 100.0
Exeluido® 0 0
Total 20 100.0
a.La eliminacion por lista se hasa en
todas |as variables del
procedimiento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
969 25
Estadisticas de total de elemento
Media de ‘Varianza de Correlacian Alfa de.
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ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
1. El jefe demuestra 10260 292147 543 969
cortesiay respeto a todo el
personal
2. Sus decisiones son 10270 288.011 718 969
llevadas con éticay valores
morales.
< e} 3 Clisto ot inas s 4 b
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Anexo 16

Cuestionario Habilidades directivas y Gestion del cambio

https://es.surveymonkey.com/r/VCZ6FQG

[ =TT F
) 25-40 znos
) 41 - 55 anos
) 58 2 mas

2_*GErado de Instruccion
) =rimars-Sscandara
) Tecnica

() A MAN BAC
(O CORPORACION CAYMAN 540

6. *Cargo o
sdrrinistrads () Coordinade
() Ejecutivo Comercizl
() Ger=nns
0D =fe
() Supenisc
) Inzp=cto




Habilidades Directivas y Gestidn del Cambio

2, Habilidades Personales

= 7. "El jefe demusstra corfesia y respeto & todo el perscnal & o

Munez Camz numeg Lmcen Canl miampra

&) ®) @) O

= 8 *Sus decisiones son Uevadas con ética y valores morales 0 g

uncs. Cami nuaca £ vepsn Cani =pmpne

@) O O o

= 8 Bl jefe &vits realizar actividades aourado ¥ no dice que lz falea tiemoo O o

Maants: Cam nusca Aoy Casi =mpone

&) ®) O &

=120 "Trata de escuchary ds buenas orientacionesy es tolerants O o

Muncz (==L T A pmoan Cani mfmmpne

@) o o Q

* 11 ~Las decisicnes gue toma tiener sentidadlogica & 2

Manes Ca=e nusca £ \ecas Cim seamprs

9 @) o o

¥

*12. *&piics mérodos d= soluciGn crestiva oara resolver situsgiones dificiles & o
founes 2= Abnes A ey Cami mjamins

@) @) o @)

Siampre

Simpne

Semph

Sampne

Sempn

Sempne



Habilidades Directivas y Gestién del Cambio

3. Habilidades Interpersonales

=13. *Eljefe promueve el crecimiento interpersonal Q.o

Mancs Casinunce Awecas Czz sizmprs

O @) @) O

W

0

“14. *Hace gue se promusva relaciones positivas y firmes con los rabajadores Qo

Nanca Casi nunce

O @]

Casisiemprs Siempra

O O

*158. *Todos Llos rabajadares signten gue son tratados justamente por su jefe Qo

MNuncs Casinuncs A VEIEE Casisismp Siampre

@) O O O O

*16. *Demuestra hacer un buen trabajo para beneficio da la organizacisn, por eso todos io aprecian y respetan
o

Manca C3sinuaces ANweses Casisiemipre

o o O O O

*1

-]

. *Cuando los trabajadores logran sus metas el jefe los incentiva, los motiva & o

MNunca Casi nunaz Aveges Casi siempra Siempra

O O O O O
*18. *Propone planes de capacitacion y apoyo para los trabajadores @ o
Munca Casi nunce AVEIESE Casisiemprs Ziampre

O O O O

*19.*Trata de buscar acuerdos en los gue se beneficien ambas partes del conflicto @ o

Munca Casi nunzz Aveoes Cazisiampr

O O 0 0

i
il
[
El

o
9

O

*20. *Propone mas de una alternativa para solucionar un conflicto. @ o

Munca Casi nunce Avecas Casiziempre Siemprs

O_'
O

® O O



Habilidades Directivas y Gestion del Cambio

4. Habilidades Grupales

* 21.*Delega funciones apropiadamente @ o

[

Nunca Casi nunze AVEDEE Cz= E;E!'!':_:’E I2mpre

O O O O O

= 22.*Los trabajadores percibimos a confianza que el jefe tiene en su equipode trabajo @ a

Nunca Casi nunce Averas Cazisismorz zlemprz

@) @) @) @) @)

[
L

. *El Uderlogra que los Trabajadores se protejan y apoyen entre sl @ o

MNunca Casinunzz AVEDEE Casislemporz Siamprs

O O @) @) @)

*24 "Eltrabajo en eguipo logra un vinculo familiar muy fuerts dentre de (3 organizacidn © o

i
Wi
i
L)
5

Nungd Casinunse A VEIEE Cazl sizmpn

O O @) @)

O

* 25, *Brinda oportunidades para que los miembros se desarrollen y aporten sus ensefianzas @ o

Nunca Casinuncz Aveses Cazisiamons Siemprs

0 0 0 0 0

* 26. *Promueve el cambio positivo aun en los peores momentos © o

Nunca Casinunge Ao Casigamons ziamprz

0 0 0 0 0



Habilidades Directivas y Gestién del Cambio

5. Habilidades especificas de comunicacion

* 27 *Conoce bien el material de sus presentacionss (PPT), por ende, son faciles de entender @ o

hunes Czsinunca AvEzEs Cazsizmpnz

O O O @) @

*28.*Cuando el [efe expone, su presentacion &5 con estilo y da gusto escucharle y nadie se le duarme @ 0

Nunts Casinunca Avenes Czsiziemprs Zizmprs
O O O @] O

*29, *El Jefe pregunta-cdmo va mi trabajo, me doy cuenta que condce logue hage Q@ o

MNuncs Casinunce EREEY Caxisismprz Zizmors

o O O O O

*30.*En ias reuniones de trabajo, el jefe comao lider se asegura de facilitar |3 discusidn mas gue dominaria
Qo

Munca Casinunca Awezes Caz sizmprz Zizmprs

O O O ®) ®

* 31, *Hace praguntas utilizando el lenguaje de los participantes en vez de utilizar jerga o términos extrafios
s

Munca Casinunca Avsnas Caslsizmonz Sizmprs

O 0 O O @)



Habilidades Directivas y Gestidn del Cambio

6. Conciencia de la necesidad del cambio

* 32 *Entienda los problemas que esté afrontando |2 empresa y compranda el riesgo de no cambiar. Qo

Uy n desacustda Endesacuzrdo Inafarznts R ]

Muy e zousrds

0 Q @) @) @)

* 33, *Entiendo los resultadas previstas de implementar un cambio en [a empresa. © 0

MUy en dezacuerda Engesacueran Indfzrante De azuerds MUy gE 2ousrdo

0 9 @) @) @)

* 34 *[ a8 personas gue han-explicado tos cambios gue se deberian realizar en (a empresa son crefbles. 9 a

WUy en desacuerds En Zzsacuzrdc Inzifzrants Dezzuzrds

Muy de zousrds

Q Q @) @) @)

* 35. *Entiendo la naturaleza del impacto del cambio que se darfz, en mi, mi trabajo y mi grupo. @ o

WUy en desacuerds En geszcusrdn Inzifarante D= zousrdn Muy ge 2ouards

Q Q @) O @)

* 36."La forma en |2 que comunica la empresa sobre los cambios necesarios que realizan o han realizado, han
0 estdn siendo efectivas. @ o

Muy en desacuerde En deszcusrdn Indifzrants De zolerdo Muy de acusrde

O 0 O O O



Habilidades Directivas y Gestidn del Cambio

7. Deseo de la necesidad del cambio

=37 "Yo creo en lo que ta empresa ha hecho respecto a los cambios realizados. Q o

Muyen daszcusrdo

O

Cg =zusrds Muy de scusnds

iy

@) @)

* 38. *Soy partidario de los cambios gue impiementa laempresa. © ¢

MUy en desscusrda En desecuardn

O

[w]
n
of
:
m
a,
i

* 39 "Creo que, sl asumo los cambios implementagos o Los gUe se implementaran en la emprasa habrd una
gran probabilidac de gue tengamos éxito. ¢

Moy en.desacusrda En desecusrdo

O

De zzuerds My de adushds

@] O

*40.*Creo gus mis companeros de equipo apoyarian Los cambios implementados o los gue se implamentaran
enlaempresa. 9 o

Wuy en desscusrds £ deszcuzrdo Ind fzrantz Ci= 23gUsrdo Muy d= 2cusrds

O O O O O

*41. *Creo que las motivaciones organizacionales para los cambios en la empresa son verdaderas y precisas.
o

Muy en desacusrds En desecusrdo Indifarants Die scuerds Muy de acuerdo

* 432 *Estoy motivado personalmente para ser parte de cualguier cambio, presente o futuro. @ o
Muy en dazzcusrds En deszcusrdo Indifzrants De acuerdo Muy de acuerdo

*43. *Espero con ansias el entorno nuevo y modificado después de implementar los cambios. 9 0

wuy en desacuerde En cesacuerd Indifzrants Cig 2CUerde

O O O O

* 44 *He podido expresar mis objeciones y se han tenido en cuenta. © o

MUy en desacusrdo Endesas

O O O O O

Indifzrante D scuerdo Muy de acusrds



Habilidades Directivas y Gestién del Cambio
8. Conocimiento de la necesidad del cambio

* 45 *Entiendo claramente el impacto gue tendria el cambio gue realice [a Emprasa en mis compartamisntos,
procesos, herramientas y flujo de trabajo. @ o

Wuy en desacusrds En gesasuzrdo

=]
=
'
i
e
5
in

De souerds Muy de acusrdo

O O O O O

*46. *Tenga el conocimiento gue necesito para tenar &xito mientras se implementa-of cambio en la empresa.
Do

WUy en desacusrda Endezanusrdo Inaifzrants De gougrds wuy de acusrds

O O O O O

* 47 *Tendo el conocimientio gue necesito para tener éxito despuss de fmplementar el cambio. @ ¢

WUy en desacuzrda Endeszcuardo Inzifarznts Cezousrdn Wuy de cuerde

O O O @) @)

*48. *He recibido entrenamiento adecuado para actuar cuanda alcance el éxito, cuando ha habido cambigs.
Qg

Muy en dasacusrds En desagusrao Inzifarante DE Bcueras MUy OE BoUSron

9 O O O @)

49 *Cuento con los recursos y herramientas disponibles gue me ayudaran a tener éxito en la empresa. Qo

Muy en desacuzrde En deszcusrdo Indifzrants e zzugrds Muy de acusrdo

* 50. *Soy capaz de implementar cambios en mis comportamisntos, procesos, herramiantas y flujos de trabajo
cuando la empresa implementa nuevos objetivos. § 0

WUy en desacuzrde En deszzuerdn Indifzrants D 2zusrds Muy

I
=

£

2cu

o) o) O O O

£



Habilidades Directivas y Gestién del Cambio
9. Habilidad

*51."Puedo acceder a conocimiento adicional y epoyo cuando sea necesario. 9 o

Indiferznts De aguerdo

@ @)

Muy en dasacusrda

O

* B2 *Puedo superar cuglguier barrera paraimplementar el cambio en la forma en

De 2cuerds

O

Muy en desacuerds Endesacuerdo

O O

*53. "Tengo la capacidad de implamentar los cambios en la forma en que hago mi

D szusrda

®)

Muy en deszcusrds En deszzierdo

O

* B4 *Existen mecanismos para sostener el cambio. &' o

Muy en desscusrda En desecasrdo Indfarants

O O O

Habilidades Directivas y Gestién del Cambio

10. Refuerzo

*B5 *Sé las consecusncias de no realizar mis nuevas actividades 9 o

e zouerds

O

m

Yuy en desacusrds

(@) O

fGeszcuardo,

*56. *Tengo una salida para proporcionar retrozlimantacidn sobre el cambio. @ o

MUy En dezzcustdo Endeszcusrgn De aguergs

O @]

*57. "Creo gue mi gerente estd compraometido con el mantenimiento-del cambio. @ 0

uy en dezacusrdo Endeszguardo Indifargate De zcusrds Muy de acoards

& O Q O O

*58_*Creo gue mis Lideres principales estdn comprometidos con el mantenimienio del cambio. & o

m

n-desacuardo

MUy endass

(@) @]




Anexo 17

Calculo de muestra

Calculo de Muestra

N = Tamafio de la Poblacidn 174

Z= Nivel de Confianza 1.96

p= Probabilidad de éxito 0.5

q= Probabilidad de fracaso 0.5

E= Precision (error maximo admisible) 0.05

n= Tamafio de la muestra 120
Z’2pq N (1.962)(0.5)(0.5)(174) 167.1096
NE2+Z%2pq (174)(0.05 2) + (1.96 2)(0.5)(0.5) 1.3954

B qualtrics.com/es-la/gestion-de-la-experiencia/investigacion/calcular-tomano-musgstra/

Nivel de confianza:

95 % v

Tamafio de la poblacion:

\1?4

Margen de error:

5% |

Tamano ideal de |la muestra:

\120

119.76




Anexo 18

Zonas y ciudades

Recuent

ona Ciudad 5 Porcentaje
Lima 42 35.0
Lima Subtotal Lima 42 35.0
Chiclayo 7 5.8
Mancora 1 08
Piura 12 100
Sullana 9 75
Norte Talara 5 4.2
Tambogrande 2 1.7
Trujillo 3 25
Tumbes S 4.2
Subtotal Norte 44 37
Junin 2 7
lquitos 5 4.2
Pucallpa 13 10.8
Puerto Maldonado 2 1.7
Centro-Oriente-Sur Tarapoto 6 5.0
Yurimaguas 1 0.8
Arequipa 5 4.2
Subtotal COS 34 28.3
Total 120 100




Anexo 19

Correlaciones
Habilidades Gestio
- - - . . estion
Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades especificas del
Directivas Personales  Interpersonales Grupales de .
N Cambio
comunicacion
Coeficiente
de 1.000 8317 952" 9417 924" .599™
Habilidades correlacion
Directivas (Sbli?éteral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 120 120 120 120 120 120
Coeficiente
de .831" 1.000 729" 691" 739”7 .503"
Habilidades correlacion
Personales (Sbli?éteral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 120 120 120 120 120 120
Coeficiente
de 952" 729" 1.000 .895™ .828" .601™
Habilidades ~ Correlacion
Interpersonales %ﬁ’éteral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Rho de N 120 120 120 120 120 120
Spearman Coeficiente
de .941™ 6917 .895™ 1.000 847" 547"
Habilidades correlacion
Grupales ﬁ)‘ﬁ’éteral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 120 120 120 120 120 120
Coeficiente
de 924" 739" .828" 847" 1.000 519”
Habilidades correlacion
especificas de Sig.
comunicacidn (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 120 120 120 120 120 120
Coeficiente
de .599” 503" .601™ 547" 519" 1.000
Gestion del cc_)rrelaci()n
Cambio (Sbli?éteral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 120 120 120 120 120 120




Anexo 20

Escala de coeficiente de correlacion de Spearman

Coeficiente Tipo Interpretacion
-0.91 a-1.00 Correlacién muy alta
-0.71a-0.90 Negativa Correlacion alta
-0.41a-0.70 Relacion Inversa Correlacion moderada
-0.21a-0.40 Correlacion baja
0a-0.20 Correlacion nula
0a0.20 Correlacién nula
0.21 a 0.40 Positiva Correlacién baja
0.41a0.70 Relacion Directa Correlacion moderada
0.71a0.90 Correlacién alta
0.91a1.00 Correlacién muy alta

Adaptado de Bisquerra (2009)



