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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
competencia laboral y adaptacion al cambio en la Direccion de Red de Salud Alto
Amazonas, para ello se realizd un estudio cuantitativo de tipo aplicada, disefio no
experimental transversal y andlisis relacional. La poblacion fue estudiada en su
totalidad, conformada por 51 trabajadores, se determind que existe relacion positiva
moderada entre las variables en 0.493, se entiende que, si mejora la competencia
laboral en sus dimensiones técnica, metodoldgica, social, participativa, genera una
mejor adaptacion al cambio para el desarrollo de sus actividades y el trabajo que
se realiza en la entidad publica. Se concluye con la determinacion que existe
relacion entre la competencia laboral y la adaptacion al cambio, es una relacién
positiva y moderada en 0.493, aceptando la hipétesis alterna dado que, el nivel de
significancia fue 0.000, al mejorar la competencia laboral de los trabajadores se
mejora la adaptacion al cambio en las actividades de trabajo y uso de herramientas
tecnologicas que son necesarias para atender y ofrecer un servicio eficiente al

ciudadano que acude a la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas.

Palabras clave: Direccion, competencia laboral, adaptacion al cambio.



Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between labor
competence and adaptation to change in the Alto Amazonas Health Network
Management, for this purpose a quantitative study of applied type, non-experimental
transversal design, relational analysis was carried out. The population was studied
in its entirety, made up of 51 workers, it was determined that there is a moderate
positive relationship between the variables in 0.493, it is understood that, if the labor
competence improves in its technical, methodological, social, participative
dimensions, it generates a better adaptation to change for the development of its
activities and the work that is carried out in the public entity. It is concluded with the
determination that there is a relationship between labor competence and adaptation
to change, it is a positive and moderate relationship at 0.493, accepting the
alternative hypothesis given that the significance level was 0.000. It is determined
that, with the improvement of the labor competence of the workers, the adaptation
to change in the work activities and use of technological tools that are necessary to
attend and offer an efficient service to the citizens who come to the Health Network

Directorate, Alto Amazonas, is improved.

Keywords: Management, labor competence, adaptation to change.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, en Espafia, la investigacion de Gonzalez (2020) hace
énfasis en las competencias de los profesionales, donde evalla la importancia y el
grado de desarrollo de estas. Por su parte, Rueda et al. (2018) menciona que
existen modelos de adaptabilidad al cambio organizacional de modo que permitan
enfrentarlos y aumenten su capacidad, sin embargo, ninguno garantizara el éxito
esperado si no se toma en cuenta al capital humano como fuente esencial de
ingenio y elemento creador de innovacién. Esto supone comprender que hay
factores afiadidos en los procedimientos de cambio en los que se necesita ahondar
para captar los vinculos existentes, como son: la cultura interna, el comportamiento
de los individuos, la configuracion de las estructuras, el liderazgo o forma de
manejar los procedimientos, y su impacto en la capacidad de adaptacién al cambio
organizacional. Asimismo, en Colombia, Sanabria et al. (2019) refirieron que las
competencias profesionales, son de una relevancia esencial para los individuos y
las organizaciones, pues guardan relacion, siendo a su vez alineadas con valores
corporativos generando retos para la formacion integral, y con competencias que la
empresa que se requiera para poder alcanzar objetivos.

En Estados Unidos, Ipatov & Grebeniuk (2018) describen que el nivel de
preparacion del personal para adaptacion a cambios transformacionales permite
resolver tres cuestiones principales en la gestion de personal, en un 35% para
establecer el valor actual cuantitativo del nivel de preparacién del personal para los
cambios, en un 34% para conocer las oportunidades potenciales para mejorar el
nivel de adaptacion del personal existente a los cambios, ya que se determina el
valor de referencia; y en un 45%, identificar las debilidades y fortalezas del personal
actualmente trabajando en la entidad. En Espafa, Garcia & Forero (2017) expresan
gue en un mundo globalizado se produce la exigencia de mantenerse a la
vanguardia, lo cual har& posible ser mas competitivos; la adaptabilidad y capacidad
de respuesta de la empresa causa en ella, cambios que impactan de forma directa
en los trabajadores, ocasionando que un 43% tengan reacciones negativas, un
32%, malestar laboral y que un 47% se manifieste en la ruptura del contrato laboral.

En Colombia, Sanchez et al. (2017) la competencia laboral debe integrar y
formar parte del proceso central con un perfil de competencia laboral para asi

contribuir al desempefio de los trabajadores de las empresas, mediante ello obtuvo



pruebas psicologicas de inteligencia en las distintas areas: prevencion, asistencial,
legal. La evaluacion de las competencias de la plantilla es una actividad muy
importante para lograr una adecuada gestion de los RRHH. De él dependen otras
actividades como evaluaciones de desempefio, promociones, compensaciones y
capacitacion.

A nivel nacional, en Arequipa, Saavedra et al. (2019) menciona que, en
cuanto a las competencias laborales, el 2% de los trabajadores tiene poca
competencia técnica. Asimismo, se hallé que, de los entrevistados, el 52% expreso
que los empleados poseen bastantes conocimientos de los diferentes procesos
utilizados, mientras que el 4% piensa que los conocimientos. Sobre los
procedimientos que los trabajadores tienen son escasos, y por su parte un 44%
manifiesta que el nivel de conocimientos de estos es regular; con ello quedd
demostrado que en dicha entidad el nivel de competencias no esta siendo eficiente.
En Lima, Casimiro et al. (2019) manifiesta que el desarrollo de competencias
profesionales beneficia tanto a la organizacibn como a todo el personal
administrativo; ademas permite fortalecer y mejorar las competencias para poder
preparar oportunidades futuras tanto internas o externas de la organizacion y
detectar las carencias del personal administrativo en su desempefio de labores
cotidianas. Asi mismo, Velasquez (2021) admite que las competencias laborales
son concebidas como un instrumento I6gico porque examinan el proceso del
desarrollo psicologico, donde la transformacién de una persona debe empezar
desde lo mas sencillo hasta lo més dificil, y que su procedimiento en los individuos
esta relacionado a sus actividades porgue a través de ellas se pueden desarrollar
aspectos personales que se evidenciara en la productividad.

A nivel local, la investigacion se realizd, en el departamento de Amazonas,
de manera especifica en la Oficina de Administracién de la Direccion de Red de
Salud, que se encarga de planificar, organizar, dirigir, hacer un seguimiento y
control de los servicios de salud que ofrecen sus colaboradores a la poblacion.
Como parte de la problematica se ha evidenciado diversos cambios en el desarrollo
de actividades laborales, pero, el colaborador niega la realidad existente, buscan
seguir trabajando de manera tradicional sin el uso de tecnologias digitales, son
resistentes al cambio, no muestran un compromiso al uso de plataformas virtuales,

redes sociales como herramientas de trabajo para reuniones, compartir informacion



0, se acomodan de manera inercial al cambio lo que ha conllevado que sean
llamados la atencion por sus jefes inmediatos, mediante memorandum y de manera
directa. Se formuld el problema de la siguiente manera: ¢ Cual es la relacién entre
la competencia laboral y la adaptacién al cambio en los colaboradores de la Oficina
de Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas 20227?

La justificacion tedrica se fundamentd en diversos teoricos que describen
modelos, enfoques y teorias de la competencia laboral y la adaptacién al cambio
que permiten analizar y contrastar con los datos que recolectan en esta
investigacion. La justificacion practica, porque ante problemas identificados se
plantean alternativas para mejorar la situacion encontrada. Asimismo, se justifico
metodoldgicamente, porque se recurrid a técnicas e instrumentos validados por
juicio de especialistas y se verificd la fiabilidad para recopilar los datos de la
investigacion. Asimismo, en la justificacion social porque el estudio se realiza en
una entidad publica que ofrece servicios de salud por el cual se espera un cambio
en la atencion o en la mejora del servicio que ofrece al usuario, por ende, en una
entidad que ofrece servicios publicos para atender las necesidades (Bernal, 2016).

El objetivo de la investigacion: Determinar la relacion entre competencia
laboral y adaptacion al cambio en la Direccion de Red de Salud Alto Amazonas.
Los objetivos especificos: 1. Identificar la relacion entre la competencia técnica y la
adaptacién al cambio en los colaboradores de la Oficina de Administracion de la
Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas 2022, 2. Describir la relacion entre la
competencia metodoldgica y adaptacion al cambio en los colaboradores de la
Oficina de Administracion de la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas 2022,
3. Conocer la relacion entre la competencia social y adaptacion al cambio en los
colaboradores de la Oficina de Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto
Amazonas 2022, 4. Establecer la relacidon entre la competencia participativa y la
adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de Administracion de la
Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas 2022

La hipodtesis general: Hi, Existe relacion entre la competencia laboral y
adaptacion al cambio en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto
Amazonas — 2022. Ho No existe relacién entre la competencia laboral y adaptacion
al cambio en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas —
2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Van et al. (2021), en su estudio tuvo como propdsito
experimentar la adaptacion al cambio del trabajo remoto durante la pandemia. El
estudio fue de tipo descriptivo y propositivo, su poblacidén estuvo conformada por
64 personas que respondieron a una encuesta. Los resultados fueron que el 56%
tienen incertidumbre a través de las percepciones de apoyo social, un 43%,
conflicto entre el trabajo y la vida personal, mientras un 20% muestra ineficiencia
en la adaptacion al trabajo remoto. Estos hallazgos concluyen que las deficiencias
no contribuyen al desarrollo de herramientas para lograr una buena adaptacion a
cambios dentro del trabajo, por lo que los colaboradores deben estar preparados
para poder enfrentar estos desafios.

Escobar & Ortiz (2018) en su investigacion basada en el cambio y la
adaptacion organizacional, tienen como propdsito establecer qué factores afectan
en la adaptacion del cambio en la organizacion. Se utilizd método de revision
sistematica, con un proceso de revision. Los resultados determinaron que el trabajo
en equipo hace 50% mas factible adaptarse al cambio, y en cuanto al buen
liderazgo un 60%. Se concluye que los factores que mas influyen en una empresa
cuando ésta se adecua al cambio son: motivacionales y emocionales, adaptabilidad
y respuesta rapida, habilidades dinamicas, aprendizaje y experiencia, labor de

equipo, planificacion estratégica y liderazgo.

Sierra (2018) comprende las formas de adaptacién al cambio organizacional.
Investigacion cualitativa de enfoque descriptivo. Con una poblacion de 8 directivos.
Los resultados determinaron que el proceso adaptativo se produjo de forma
oportuna, tanto interna como externamente, dentro del contexto en que se
encuentran los participantes; para ello utilizan componentes internos y externos que
les ayuden a lograr una adaptacion satisfactoria. Se concluye que los directivos
publicos se muestran contentos con su nuevo puesto y las repercusiones que eso
genera a nivel de estatus, distincion y grado de responsabilidad, a pesar de ello,
creen que existen carencias administrativas en la transicion hacia este nuevo cargo,
por ejemplo, en la nivelacion en la remuneracion y en el asesoramiento formativo

para ocuparlo.



Respecto a la variable competencia laboral, En Espafia Moreno (2019)
comprobd la correlacion entre apoyo a la autonomia del docente y competencia
laboral. Investigacion descriptiva, correlacional. La muestra fue 233. Los resultados
determinaron que en cuanto a la autonomia del docente es buena con resultado del
52% considera que existe una autonomia regular, 45% considera que las reglas
son aptas para todos, en cuanto a la competencia laboral es buen un 52%, las
habilidades son altas un 45% y las habilidades profesionales son 45% regulares.

Se concluye la correlacion positiva de 0,476*, entre las variables de estudio.

A nivel nacional, en Lima, Lizana & Rosas (2021) investigaron acerca de la
adaptacion al cambio en una entidad publica, investigacion cuantitativa de tipo
descriptiva correlacional, la poblacion fueron 50 trabajadores, se aplic6 una
encuesta. Los hallazgos encontrados el 16% es deficiente, el 64% regular y solo el
20% es eficiente en adaptarse al cambio para enfrentarse a los desafios que
conlleva el trabajo en enfrentar nuevos retos. Ademas, en la dimension de
descongelamiento el 10% deficiente, el 72% regular y solo un 18% eficiente, en el
cambio o movimiento el 58% regular y, en la dimensién recelamiento el 32%
deficiente y el 48% regular. Se concluye la correlacion positiva de 0.682 entre las

variables de estudio.

Por su parte, Ledn (2021) Se empled en el estudio un estudio del proceso de
adaptacion al cambio de los colaboradores, un estudio descriptivo y correlativo
mediante métodos cuantitativos, con una muestra de 35 colaboradores. Se
encontré que la adaptacion al cambio de trabajo es moderada y relacionada con el

teletrabajo entre los empleados de las organizaciones publicas.

En Trujillo, Rodriguez & Misericordia (2020) definieron la correlacion entre
adaptacién al cambio y conocer el desempefio de los colaboradores. Para ello, se
buscd conocer la asociacidon de las variables, se utilizé la estadistica descriptiva e
inferencial, el proceso de investigacion fue sin experimentacion alguna, ademas de
una poblacion conformada por 63 directores. Los resultados determinaron que 74%
de los directores tiene un nivel alto de adaptacion al cambio, 59% posee un buen
desempefio laboral, en cuanto a las dimensiones liderazgo al cambio,

competencias participativas, liderazgo metodoldgico, tiene una relacion positiva de



0.448 con el desempefio laboral, vision 0,586. Se concluye corroborando que existe

asociacion positiva de 0.585 entre las variables.

En Lima, Parra (2021) realiz6 un estudio de las competencias laborales en
el personal administrativo de Salud Progreso, se evidencia que estos tienen ciertas
carencias en el desarrollo de sus actividades encomendadas, ante ello define la
condicion actual de la competencia laboral en el personal administrativo evaluado
y propone un analisis a través de fichas. La poblacion fueron aproximadamente 20
colaboradores entre personal administrativo y personal de salud.

Para Flores (2018), identifico una relacion entre la competencia laboral y el
desemperio laboral. El método utilizado fue una descripcion cuantitativa de los tipos
relevantes con una muestra de 157 empleados. Los resultados determinaron que
el 78% tenia buena capacidad de trabajo, el 64% tenia alta capacidad de trabajo,
el 62% tenia buena capacidad de trabajo profesional, el 53% tenia nivel técnico
formal, el 54% tenia trabajo profesional alto y el 62% tenia nivel técnico regular. Se

concluye que existe una correlacion directa de 0.725 entre las variables.

En Lima, Gilvonio (2018) tuvieron como finalidad conocer el grado de
asociacion entre la productividad y competencia laboral en funcionaros del Estado
peruano, el tipo de estudio fue cuantitativo, donde se busco relacionar las variables,
la poblacion de 65. Los resultados determinaron en cuanto a las dimensiones de la
primera variable, productividad laboral 54% alto, eficacia 52% alto, eficiencia 50%
medio, en cuanto a la competencia laboral tiene un nivel 58% alto, dimension motivo
34% alto, conocimiento 39% alto, habilidad 52% medio. Finalmente, se admite que

la relacion es 0, 827 entre las variables, se denomina alta y significativa.

En el marco tedrico, se hace la descripcion de las teorias o fundamentos
tedricos que respaldan a cada de las variables en investigacion: Respecto a la
adaptacion al cambio, hace referencia a los diversos problemas que se han
enfrentados las corrientes clasicas de la administracion, sin embargo, en la
actualidad las necesidades de las personas son diferentes, en esa perspectiva Nery
et al. (2019) realiza un analisis de la teoria de contingencia, donde (Mora, 2011)
gue surge la necesidad de resolver nuevas dificultades de organizacion. Asi mismo
las organizaciones han ido incrementando de forma rapida, lo cual incrementa el

ambiente competitivo, donde esas organizaciones buscan superar a la
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competencia, lo cual es positivo, como mencionan Fuente y Mufioz (2003) las
estrategias diferenciales que aplican las empresas les permite competir frente a sus

adversarios logrando generar una posicion diferencial.

La teoria de la ventaja competitiva definida por el autor, Porter (1981)
manifiesta que, es el atributo que permite que las empresas pueden posicionarse
por encima de sus competidores en un determinado sector, la ventaja competitiva
permite que las organizaciones sean percibidas como Unica, se diferencian,
generan valor para el interesado, es sostenible porque perdura en el tiempo y a la
vez es rentable. Segun los autores del modelo, la columna vertebral del rendimiento
superior a la media de una empresa es la ventaja competitiva sostenible; esta teoria
esta fundamentada en las clases de ventaja competitiva, liderazgo por costos,
diferenciacion y enfoque.

Asimismo, este enfoque basado en la teoria de los recursos supone que las
organizaciones en su proceso de crecimiento siguen el modelo de desarrollo
tecnoldgico, es decir, siguen la trayectoria del desarrollo tecnolégico, lo que en
cierta medida determina las tendencias futuras de los productos o servicios, asi
como héabitos La evolucién de los gustos, expectativas y necesidades de los
clientes, moldeada por las oportunidades de desarrollo tecnoldgico. Los tedricos
basados en recursos enfatizan fuertemente que la ventaja depende de recursos,
habilidades o capacidades Unicos, pero no niegan que esto crea costos y
diferenciacion. Argumentan que la ventaja competitiva se logra cuando una
empresa tiene habilidades o capacidades Unicas o capacidades centrales que
superan a sus competidores al permitirle coordinar los recursos de produccion.
Porter y sus seguidores, por otro lado, se enfocan en actividades de creacion de
valor como se describié anteriormente y, por lo tanto, uno puede preguntarse qué
tan diferentes son estas dos corrientes para determinar las fuentes de la ventaja
competitiva (Diaz, 2019)

En relacién a la competencia en el trabajo, existe el modelo que se basa en
la teoria de comportamientos la cual define a la competencia como una parte
importante, personal que debe ser cuantificada y sin excepciones, esta teoria tiene
sus cimientos en las investigaciones de David McClelland, el menciona que las
competencias se miden entorno a evolucion del aprendizaje diariamente, en base

a sus resultados la competencia ha anexado rasgos psicoldgicos que afectan al
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desenvolvimiento laboral, que se evidencian en el comportamiento. Asi mismo
existe una parte minima de competencia por el estatus laboral, lo cual segun
(Berrocal et al., 2021). Spencer & Spencer citado Berrocal et al. (2021). no se
considera como competencia, para ello muestran a la competencia como un iceberg
donde los conocimiento y habilidades es la parte superior, y la personalidad y los
motivos son la parte inferior o no visible que son la base de la parte visible.

El modelo de competencia de McClelland, que incluye una medida de
competencia en lugar de inteligencia, se considera una evaluacion convencional de
las habilidades académicas y el conocimiento del contenido, excepto que las
calificaciones escolares y los titulos laborales obtenidos no predicen el desempefio
laboral. Tampoco predicen el éxito en la vida y también estan muy sesgados contra
las minorias socioecondémicas mas bajas, las mujeres y las personas (Diaz, 2019)

En referencia a los enfoques conceptuales, en primer lugar, la variable
competencias laborales es conceptualizada como las cualidades esenciales, como
un aspecto, elemento o caracteristica propio del individuo, asimismo, el autor
sefala que también pueden ser considerados aqui los aspectos del subconsciente
del individuo, y llama a dichos rasgos particulares como competencias genéricas.
Una competencia, es un conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas y valores
personales, basado en la idoneidad comprobada, asociado con la excelencia del
empleado y de la organizacion en el desempefio que satisface las necesidades de
tecnologia, produccion y servicios. Un requisito indispensable es que estas
capacidades sean observables, medibles y contribuyan al logro de las metas
organizacionales (Mauricio, 2021)

Acerca de las variables de estudio, la unificacion de las cuatro capacidades
parciales da origen a la capacidad de accion que es indisociable. La reciente
orientacion en la educacién profesional trata de que los estudiantes adquieran la
capacidad de acciébn que comprende las competencias técnicas, metddicas,
sociales y participativas (Ludueia, 2004, p16). La investigadora toma en cuenta las
siguientes dimensiones, competencia técnica: esta destreza la demuestra el
colaborador que domina como especialista los saberes acerca de las habilidades
necesarias en su campo laboral, y también las habilidades blandas adecuadas
relacionadas con él, logrando ser eficiente en su trabajo (Ludueia , 2004, p16);



competencia metodologica: El colaborador que cuenta con esta destreza es aquel
gue responde poniendo en practica el método apropiado para la labor encargada y
es capaz de hallar soluciones a las dificultades que se manifiestan, trasladando
debidamente la experiencia aprendida a distintas situaciones laborales (Ludueiia ,
2004, p16); la competencia social: el colaborador con esta destreza esta en la
capacidad de cooperar con otros, puede comunicarse de forma sencillay positiva,
manifiesta una conducta adecuada frente al equipo, relaciones interpersonales
acertadas y comportamiento civico sensato; competencia participativa: el
trabajador que cuenta con esta destreza es aquel capaz de tomar parte en la
estructura de su cargo laboral, puede planificar y liderar, y esta dispuesto a tomar
nuevos compromisos (Luduefia , 2004, p16).

La variable adaptacion al cambio organizacional hace referencia a las
transformaciones que ocurren o deben ocurrir en las instituciones como resultado
de las reformas institucionales. Los departamentos de recursos humanos deben
efectuar las evaluaciones necesarias para detectar los aspectos neuralgicos de
intervencioén, de forma que dicho procedimiento se lleve a cabo en las mas éptimas
circunstancias y pueda beneficiar a los funcionarios publicos y a la instituciéon
(Garcia M. , 2020).

El cambio, la adaptacion individual y la adaptacion organizacional pueden
llegar a ser procedimientos complejos, poco claros, cripticos e imprecisos cuando
se produce un continuo cambio de ambientes; por ello, el proceso de cambio debe
tener un monitoreo adecuado. En suma, el proceso de adaptacion no debe
percibirse como reactivo, en cambio, este proceso debe entenderse como una
manera clara que tiene la organizacion para desarrollarse e ingresar a mercados
nuevos (Escobar & Ortiz, 2018). Para, Pacheco et al. (2020) expresa que la
respuesta al cambio de parte de los trabajadores constituye un pilar esencial en el
adecuado desempefio del liderazgo en las organizaciones; todo lider necesita estar
capacitado para comunicar a sus colaboradores la idea de que los cambios forman
parte del progreso y evolucion de la institucion, que todas las ventajas que se
obtengan de ellos se manifestaran en sus labores diarias; por esa razén es
importante que los individuos que desempefien la labor de lideres en una

organizacién tengan una notable adaptabilidad a los cambios, esto con el propdsito



de influir favorablemente en su ambito de trabajo e impulsar espontaneamente la

adaptacion al cambio en sus colaboradores.

Hay diversas metodologias que posibilitan el analisis de la adaptabilidad que
poseen los colaboradores de una organizacion ante los cambios institucionales
relevantes; esas metodologias deben considerar las cuestiones que mas
repercuten en el desarrollo de la organizacién, como la clase de liderazgo que
empleen los responsables, la capacidad de reaccion y de flexibilidad, la
planificacion estratégica preliminar y la habilidad para trabajar en equipo con la que
cuenten los colaboradores, ademas de su destreza para el aprendizaje y
experiencia (Pineda & Cortés, 2018). Del mismo modo Maldonado (2017) define
como la adaptabilidad de la institucion frente a los diversos contextos que generan

modificaciones a nivel interno como externo a través de una constante instruccion.

Los aspectos tomados en cuenta son: negacion de la realidad:
desentenderse, rechazar, ignorar o desechar la nueva situacién de las entidades
(p. 48); resistencia: Oponerse a la situacion, pasiva o activamente, rechazando los
cambios tempranos o congruentes con esta (p. 48); acomodacion inercial:
conformarse, aceptar amorfamente, dejarse llevar por la apatia, y guardar de forma
pasiva a que los acontecimientos sucedan en las compafiias (p. 48); cambio
planeado: es notar, comprender y captar la nueva situacion incorporandose en la
existente, es progresar, transformar, optimizar, pronosticar y proponer respuestas
y acciones, cambiar de forma deliberada, sacando provecho de todo el potencial de
desarrollo intrapersonal y organizacional (p. 48); subversién o resolucién: es atacar
y deshacer lo existente, recomponer Unicamente en base de la nueva situacion,
despreciando y suprimiendo lo actual al haberse convertido en obsoleto e
improductivo, o por tener la semilla del rechazo al cambio o de la regresion inercial
(Achilles, 2004).

La gestion del cambio en las instituciones publicas es uno de los mayores
retos que enfrentan las empresas en el proceso de cambio, pero las dificultades
gue existen en las instituciones publicas dificultan el proceso, debido a que no
existe un plan a futuro, las instituciones en estas instituciones pueden ser reticentes
al cambio, intereses politicos Mas importante que los intereses institucionales, es
dificil cambiar la planificacion de recursos humanos y el disefio organizacional de

las instituciones publicas sin capacitar a los gerentes modernos (Maldonado, 2017).
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Enfoque: Es de enfoque cuantitativo porque se recogieron y se interpretan
los datos de manera objetiva, la medicion de las variables fue mediante técnicas
cuantitativas con el uso de la estadistica descriptiva e inferencial para determinar

la relacidn entre la competencia laboral y la adaptacion al cambio.

Tipo de investigacion: En estos estudios tienen como finalidad indagar
hechos, sucesos o problematicas mediante la aplicacion de teorias, permitiendo al
investigador llegar a resultados coherentes para emitir conclusiones vy

recomendaciones encontradas (Herbas & Rocha, 2018).

Nivel de investigacion: Es descriptivo porque se ha conocido la situacion
actual de la competencia laboral y también se describe la adaptacion al cambio y
correlacional porque se busc6 conocer la relacién de las variables mediante el
analisis estadistico. En ese sentido, un estudio correlacional se caracteriza porque

se relaciona o se asocia las variables (Carrasco, 2019)

Disefo: Esta investigacion se realizara sin alteracion o modificacion en las
unidades de estudio Hernandez y Mendoza (2018), El disefio estara esquematizado

a continuacion:

Figura 1
Esquema:
Oi
r
Od
M = Muestra

Vi = competencia laboral
Vd = adaptacién al cambio
Corte transversal: Porque la investigacion se realizé en su contexto real y

la recoleccion de datos fue en un solo momento en el afio 2022 (Bernal, 2016)
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3.2. Variable y operacionalizacion
Variable independiente: Competencia laboral
Definicién conceptual:

La unidn de cuatro capacidades parciales, que son metodolégicas, sociales,
participativas y técnicas, construyen la competencia de accion que es indisoluble,
la nueva direccion de la capacitacion profesional trata de que los estudiantes
adquieran esta "competencia de acciéon (Luduefa, 2004)

Definicién operacional

Toma de decisiones y adaptacion al cambio en la resistencia de oponerse al
cambio anticipados en el andlisis de sus atributos medibles a través de un
cuestionar

Competencia técnica: Conocimientos de las destrezas, eficiencia laboral,
habilidades blandas

Competencia metodologica: Resolucion de problemas, capacidad de
adaptacion y la flexibilidad

Competencia social: Sociabilidad, comportamientos, espiritu de equipo

Competencia participativa: Participacion, capacidad de relacién, capacidad
de direccion

Escala: Ordinal de valoraciéon de Likert

Variable dependiente: Adaptacion al cambio
Definicion conceptual:

Consiste en la variacion de un estado, situacion o circunstancia; la habilidad
de notar y comprender los cambios y sus efectos sobre los individuos y las
organizaciones, de amoldarse a las demandas de los nuevos sucesos, e incluso
prever estos cambios y acontecimientos nuevos se torna un requisito esencial en
un mundo que esta en constante cambio, donde se vive bajo las repercusiones de
las acontecimientos y situaciones nuevas (Achilles, 2004)

Definicion operacional

Toma de decisiones y adaptacion al cambio en la resistencia de oponerse al

cambio anticipados en el andlisis de sus atributos medibles a través de un

cuestionario
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Negacion de la realidad: Desconocer el hecho nuevo, negar el hecho nuevo,

ignorar el hecho nuevo
Resistencia: Resistencia al hecho nuevo, oponerse al cambio anticipados

Acomodacién Inercial: Acomodarse al cambio, aceptar el cambio, dejarse

llevar por el cambio, esperar pasivamente el cambio

Cambio planeado: Percibir nuevo hecho, entender el nuevo hecho, asimilar

el nuevo hecho, planear soluciones, planear acciones

Subversion o resoluciéon: Rechazar lo actual, eliminar lo actual, reconstruir

un nuevo hecho

Escala: Ordinal de valoracion Likert
3.3. Poblaciéon, muestra

Poblacion. La poblacion es finita porque estuvo compuesta por 51
colaboradores de la Oficina de Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto
Amazonas. Se entiende como poblacién de estudio al conjunto de personas, cosas,
objetivos que estan en un determinado contexto (Hernandez & Mendoza, 2018)

Criterios de inclusion: Se incluye a los profesionales que laboral con mas
de 6 meses.

Criterios de exclusion: Se excluye a las personas que no tienen un tiempo
mayor a seis de trabajo en esta entidad publica.

Muestra: Fue una muestra censal y estuvo conformada por 51 personas que
laboran en la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas. Una muestra censal
considera a todos los integrantes como unidades de estudio (Carrasco, 2019).

Muestreo: En esta investigacidon no ha sido necesaria aplicar un tipo de
muestreo, dado que, se considerd a todos los integrantes administrativos de la
institucién publica en estudio (Herndndez & Mendoza, 2018)

Unidad de anélisis: Colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto
Amazonas.

3.4. Teécnicas e instrumento

Técnica: Se aplico la técnica de la encuesta, permitio recoger los datos
necesarios de las unidades de estudio, mediante un conjunto de preguntas. Segun
Sanchez (2019) la encuesta recopila informacion mediante cuestionarios de las

personas que han consideradas como unidades de estudio.
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Instrumento: Se utilizd un cuestionario con el proposito de recabar datos de
los trabajadores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas. Arias & Covinos
(2021), sefialan que es un conjunto de preguntas que permitieron obtener
respuestas que los participantes brindaron. La variable competencia laboral en la
dimensién competencia técnica tiene las preguntas de 1-6; la competencia
metodoldgica de 7-12; competencia social de 13-16; competencia participativa
del7-20 preguntas. Y la variable de adaptacion al cambio, en sus dimensiones de:
Negacion de la realidad de 1-3; de resistencia 4-5; de acomodacion Inercial de 6-9;

cambio planeado de 10-14 y la subversion o resolucién de 15 — 17 preguntas.

El instrumento de recoleccion de datos, cumple con el requisito de validez,
dado que, mediante el juicio de expertos los cuestionarios de las variables han sido
validados, permitiendo obtener informacién valida y aceptable acorde a la
necesidad de los investigadores. Ademas, ha cumplido con el requisito de
confiabilidad, porque mediante la aplicacion de una prueba piloto se demostré que
las preguntas de competencia laboral 0.92 y en adaptacién al cambio 0.86 segun
el Alfa de Cronbach (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.5. Procedimiento

En primer lugar, se procedio a solicitar el permiso al encargado de la Direccion
de Red de Salud, Alto Amazonas, 2022, luego se procede a buscar informacion
mediante articulos cientificos casos de problemética relacionados a las variables,
se definen problemas, objetivos e hipoétesis, luego el marco teérico mediante las
teorias, conceptualizacion de las variables y dimensiones que permitié definir los
cuestionarios al ser validados y confiables se aplicé a la poblacién de estudio, luego
se recogio6 la informacion y fue procesada mediante la estadistica descriptiva e
inferencial con el SPSS 26 para el contraste de la relacién entre la competencia

laboral y la adaptacion al cambio (Hernandez & Mendoza, 2018).
3.6. Método de anélisis de datos

En esta investigacion se ha considerado el método deductivo, se caracteriza
por extraer una conclusion a partir de premisas. Asimismo, el método analitico
consiste en la identificacion de un problema en este caso ha sido la adaptacion al
cambio y se ha realizado en analisis respectivo el contraste de las hipétesis

planteadas y, el método descriptivo que ha permitido detallar las caracteristicas de
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las personas que participaron, describir la percepcién en referencia de las variables
de competencia laboral y adaptacion al cambio por parte de los trabajadores que
participaron en esta investigacion. Asimismo, mediante la estadistica inferencia y
con la eleccion de un estadistico como es el caso de Rho de Spearman se ha
realizado el contraste de la hipétesis general y especificas (Miralles & Monteagudo-
Fernandez, 2019)

3.7. Aspectos éticos

Desde un punto de vista ético, hubo respeto para todos los participantes de la
investigacion, complementada con la autonomia que tendrian todos los
participantes, de forma que pudieran responder libremente a las preguntas
formuladas. Asimismo, se determina que la investigacién no afecté a ninguna
persona u objeto, inicamente fue desarrollado para el propésito de la investigacion,
del mismo modo se aplicaron los principios éticos del cédigo de ética de Norefia et
al. (2015) entre los que estan: la beneficencia, pues la investigacion busca que sus
encuestados no se vean afectados como personas y sean considerados de forma
igualitaria, pues todos son esenciales para el estudio. La justicia; se realizara un
trato cordial y adecuado a cada uno de los colaboradores, sin crear ninguna
excepcion. La responsabilidad y transparencia, en la que el investigador aceptara
cualquier consecuencia relacionada con la aplicacién de la investigacion y la
distribucion o la presentacion de resultados demostrando las reglas del cédigo de

ética de los profesionales.
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V. RESULTADOS

En el presente aparatado se detalla los resultados, después de aplicar el
cuestionario de competencia laboral y de adaptacion de cambio a la poblacion de

estudio. Se describe mediante tablas y graficos los hallazgos.

4.1 Fiabilidad del instrumento de la investigacion.

Tabla 1

Fiabilidad de Alfa de Cronbach de competencia laboral

Variable 1 Dimensiones Alfa de Cronbach items
Competencia 0,872 4
Técnica
Competencia 0,578 4

Competencia laboral con o
Metodoldgica
un Alfa de Cronbach de

] Competencia 0,870 4
0,907 (16 items) .
Social
Competencia 0,731 4
Participativa
Variable 2 Dimensiones Alfa de Cronbach items
Negacion de la
_ 0,744 3
realidad
y _ Resistencia 0,704 2
Adaptacion al cambio con .
Acomodacion
un Alfa de Cronbach de _ 0,750 3
Inercial
0,872 (39 items) _
Cambio planeado 0,783 4
Subversion o
0,707 3

resolucion

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 1, se aprecia la fiabilidad de las preguntas que contiene cada una
de las dimensiones de la investigacién, siendo la competencia técnica con 0.872
con mayor grado de fiabilidad. Mientras que cada cuestionario tiene un alto grado
de fiabilidad como es de competencia laboral 0.907 y la adaptacién al cambio con

0.872. En consecuencia, se puede apreciar que los cuestionarios son fiables.
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Tabla 2

Validez segun Juicio de expertos

Nombre del Afo de Titulo Institucion
o o Rol actual _
experto académico experiencia profesional que labora
Cedamanos _ _ Universida
Maestra en 06 afos de Docente Licenciada en
Saavedra o o o o y d Cesar
_ _ gestion publica  experiencia administra administracion _
Nicol Lisbeth Vallejo
_ _ Direccion
Rodriguez _ _ . _ Licenciado en
) Licenciado en 04 afios de Coordinador . .. De Red De
Rios Jose o » o ~Administracion
_ Administracion  experiencia presupuestario _ Salud Alto
Luis Yy negocios
. _ Amazonas
internacionales
Apoyo de
Jara ) )
. imagen en la _ _ Gobierno
Carhuapoma  Maestra en 07 afnos de . Licenciada en _
_ _ o Sub gerencia o . regional de
Nancy Gestion Publica  experiencia i Administracion _
de Morropo6n — Piura
Rosanna

Piura

Nota. Expertos que validaron los instrumentos de investigacion

La validacion de los cuestionarios de las dos variables ha sido revisada,

verificado por tres profesionales, quienes después de revisar las preguntas

planteadas por cada indicador y, por ende, por cada dimension, han creido

conveniente que el instrumento si valido para su aplicacidbn y recolectar la

informacion de las unidades de estudio.
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4.2 Informacidén general descriptiva de los trabajadores de la Oficina de

Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas, 2022

Tabla 3

Informacién sociodemografica

Frecuencia Porcentaje
Masculino 27 52.94%
Género del _
. Femenino 24 47.06%
trabajador
Total 51 100.00%
20 - 30 afios 12 23.53%
31 - 40 afios 11 21.57%
Edad del
. 41 - 50 afos 14 27.45%
trabajador
51 - 60 afios 14 27.45%
Total 51 100.00%

La poblacién de estudio que formé parte de esta investigacion la mayoria son
de sexo masculino con 52.9% frente al 47 % de mujeres, se aprecia que los
trabajadores de esta entidad publica la mayor cantidad de personas estan entre los
afos 41 a 60 afos que en total suman un 55%, son profesionales con experiencia
gue comparten sus aprendizajes y ensefianzas para atender las necesidades del
usuario
Tabla 4

Informacién tiempo de experiencia

Frecuencia Porcentaje

6 a 12 meses 10 19.61%
1 a afio y medio 10 19.61%
Tiempo de experiencia .
. 2 a 3 afos 8 15.69%
profesional laborando en la
o 3 a5 afos 11 21.57%
institucion
6 aflos a mas 12 23.53%
Total 51 100.00%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 4, se aprecia la experiencia de las unidades de estudio, la mayoria

de profesionales tiene mas de 6 afios de trabajo en entidades publicas, en
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consecuencia ya tienes experiencia ganada en diversas area de trabajo, por ello,
representa el 23.5% pero también se cuenta con profesionales que tienen pocos
meses trabajando un 38% son personas que han sido contratadas en el presente
ano, pero son profesionales dispuestos a ofrecer sus conocimientos para el trabajo
gue se realiza en esta entidad publica.

Tabla 5

Niveles de competencia laboral y sus dimensiones

Dimensiones Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 6%
. Regular 17 33%
Competencia laboral Bueno 31 61%
Total 51 100%
L Regular 14 27%
Competencia Técnica Bueno 29 57%
Total 51 100%
Bajo 3 6%
. N Regular 28 55%
Competencia Metodologica BUENO 20 39%
Total 51 100%
Bajo 4 8%
_ _ Regular 26 51%
Competencia Social Bueno 21 41%
Total 51 100%
Bajo 3 6%
. o Regular 20 39%
Competencia Participativa Bueno 28 550
Total 51 100%

Fuente: elaboracion propia

En el analisis de los resultados en la variable competencia laboral en la
variable se ha obtenido que, el 61% lo percibe como bueno, el 33% admite como
regular y solo un 6% considera como bajo, la mayoria de colaboradores consideran
gue cuentan con competencias laborales para el desarrollo de sus actividades en
la entidad publica que trabajan. En las dimensiones, analizadas se ha obtenido que
en la dimension competencia técnica el 16% tiene nivel bajo, el 27% regular, 57%
bueno; para la dimension competencia metodoldgica el 6% tiene nivel bajo, el 55%

medio y el 39% bueno, también para la dimensiébn competencia social el 8% es
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bajo, el 51% regular y el 41% bueno. Finamente, el 6% tiene nivel bajo, el 39% tiene

nivel regular, y el 55% tiene nivel bueno.

Tabla 6

Niveles de adaptacion al cambio y sus dimensiones NO

Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 8%

. : Regular 36 71%
Adaptacion al cambio BLENO 11 2204
Total 51 100%

Bajo 29 57%

L, : Regular 15 29%
Negacion de la realidad BLENG 7 14%
Total 51 100%

Bajo 30 59%

Resistencia Regular 11 22%
Bueno 10 20%
Total 51 100%

Bajo 4 8%

L, : Regular 15 29%
Acomodacién Inercial BLENG 32 63%
Total 51 100%

Bajo 4 8%

. Regular 20 39%
Cambio planeado BLENO 27 5306
Total 51 100%

Bajo 9 18%

Subversién o resolucion Regular 30 °9%
Bueno 12 24%
Total 51 100%

Fuente: elaboracion propia

En el andlisis de los resultados en la variable adaptacién al cambio se ha
obtenido que, el 8% lo percibe como bueno, el 71% admite como regular y solo un
22% considera bajo, por lo tanto, en su mayoria los empleados suelen adaptarse a
cualquier cambio en la institucion. En las dimensiones se ha obtenido que en la
dimensién negacion de la realidad el 57% tiene nivel bajo, el 29% regular, 14%
bueno; para la dimensién resistencia el 59% tiene nivel bajo, el 22% medio y el 20%

bueno, también para la dimension acomodacion inercial el 8% es bajo, el 29%
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regular y el 63% bueno; en la dimensidén cambio planeado el 8% tiene nivel bajo, el
39% regular y el 53% bueno. Finamente, la dimensidn subversion o resolucion el

18% tiene nivel bajo, el 59% tiene nivel regular, y el 24% tiene nivel bueno.

4.3 Pruebade normalidad

Se describe lo siguiente:

Tabla 7

Prueba de normalidad de competencia laboral y adaptacion al cambio

Estadistico gl p- valor (Sig.)
Competencia laboral 441 4 000
Adaptacion al cambio 338 36 000

Con base en la muestra de investigacion, que incluyé a 51 empleados de
instituciones publicas, se decidio utilizar el modelo de Kolmogorov-Smirnov. El
analisis de la prueba de normalidad encontré6 que no existe normalidad para las
variables cambio en la capacidad para el trabajo y el ajuste, ya que su valor de
significacién es 0,00, que es inferior a 0,05. Se concluyd que en el andlisis de

correlacion se utilizé la Rho de Spearman.
4.4  Prueba de hipédtesis

4.4.1 Contrastacion de la hipoétesis general.

El objetivo general: Determinar la relacibn entre competencia laboral y
adaptacién al cambio en la Direccion de Red de Salud Alto Amazonas
Hipotesis
Hz1: Existe relacidon entre la competencia laboral y adaptacion al cambio en

los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022.

Ho: Ho No existe relacion entre la competencia laboral y adaptacion al cambio

en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022.
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Tabla 8

Correlacion entre competencia laboral y adaptacion al cambio

Adaptacion al cambio

Rho p valor N

Competencia laboral 493" 0.000 ol

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

Segun los datos obtenidos, mediante el estadistico la Rho de Spearman, se
pudo contrastar la hipotesis general, identificando una relacion de 0,493,
conllevando a aceptar la hipotesis alterna, debido que, el nivel de significancia es
0.000, frente a ello, se determina que, ante la mejora de la competencia laboral en
cada uno de los integrantes de esta entidad publica se tiene mejores opciones en
la adaptacion al cambio en las actividades, formas de trabajo, uso de herramientas
tecnoldgicas que son necesarias para atender y ofrecer un servicio eficiente al

ciudadano que acude a la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas.

Objetivo especifico 01: Identificar la relacién entre la competencia técnica
y la adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de Administracion de
la Direccion de Red de Salud.
Hipotesis
Hz1: Existe relacion entre la competencia técnica y adaptacion al cambio en

los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022.

Ho: Ho No existe relacion entre la competencia técnica y adaptacion al
cambio en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas —
2022.
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Tabla 9

Correlacion entre la dimension competencia técnica y la adaptacion al cambio

Adaptacion al cambio

Rho p valor N

Competencia técnica 324 0,020 ol

En la tabla 9, se aprecia el resultado del primer objetivo especifico y el
contraste de la hipoétesis planteada, realizado con el andlisis no paramétrico de la
Rho de Spearman, la relacién entre competencia técnica y adaptacion al cambio,
es 0,324 es positiva baja, se acepta la hipotesis alterna, dado que, el nivel de
significancia es 0.020. Este resultado permite entender que, los trabajadores que
mejoren sus competencias técnicas como en conocimientos, destrezas, eficiencia
laboral y habilidades blandas pueden tener mejor adaptacion al cambio y seguir
contribuyendo con su trabajo y esfuerzo en la Oficina de Administracion de la

Direccion de Red de Salud.

Objetivo especifico 02: Describir la relacion entre la competencia
metodoldgica y adaptacion al cambio en los colaboradores

Hipotesis

H1: Existe relacién entre la competencia metodolégica y adaptacion al

cambio en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas —
2022.

Ho: Ho No existe relacion entre la competencia metodoldgica y adaptacion al
cambio en los colaboradores de la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas —
2022.
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Tabla 10

correlacion entre la dimension competencia metodologica y adaptacion al cambio

Adaptacion al cambio

Rho p valor N

Competencia
metodoldgica 651" 0.000 51

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

En la tabla 10, se aprecia el resultado encontrado, mediante el analisis no
paramétrico mediante la Rho de Spearman, que permite responder al segundo
objetivo especifico y el contraste de la hipo6tesis que fue planteada asi existe
relacion entre la competencia metodologica y adaptacién al cambio, la relacion fue
positivay alta 0.651, se acepta la hipoétesis alterna, dado que el nivel de significancia
es 0.000. En consecuencia, los profesionales que mejoran la competencia
metodoldgica en la resolucion de problemas, capacidad de adaptacion y que
muestren flexibilidad en el trabajo, comunicacion y en el logro de objetivos pueden
obtener una mejor adaptacion al cambio en la Oficina de Administracién de la

Direccion de Red de Salud.

Objetivo especifico 03: Conocer la relacion entre la competencia social y
adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de Administracion de la

Direccion de Red de Salud.
Hipotesis
Ha: Existe relacion entre la competencia social y adaptacion al cambio en los

colaboradores de la Direccidon de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022.

Ho: Ho No existe relacién entre la competencia social y adaptacién al cambio

en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022.
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Tabla 11

Correlacion entre la dimension competencia social y adaptacion al cambio

Adaptacion al cambio

Rho p valor N

Competencia social 550™ 0.000 51

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

En la Tabla 11 se destacan los resultados en respuesta al tercer objetivo
especifico y la hipotesis que describe la existencia de una relacion entre el aspecto
de competencia social y la adaptacion al cambio, segun el andlisis realizado
mediante Rho de Spearman, la relacion 0.550 es moderadamente positiva, la
hipotesis alternativa es aceptable, ya que el nivel de significancia es 0.000. Por
tanto, mejorar la socializacion, el comportamiento y la disposicion a trabajar en
grupo en competencia social mejora la capacidad de adaptacion al cambio,
haciendo que los profesionales se adapten mejor al trabajo que realizan en la

Oficina de Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas

Objetivo Especifico 04: Estanlecer la relacion entre la competencia
participativa y la adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de
Administracion de la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas 2022.

Hipotesis
Ha1: Existe relacion entre la competencia participativa y adaptacién al cambio

en los colaboradores de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022.

Ho: Ho No existe relacion entre la competencia patrticipativa y adaptacion al
cambio en los colaboradores de la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas —
2022.
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Tabla 12
Correlacion entre la dimension competencia participativa y la adaptacion al

cambio

Adaptacion al cambio

Rho p valor N

Competencia social ,368 0.000 51

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

En la tabla 12, se aprecia el resultado del cuarto objetivo especifico que
busco determinar la relacion entre la competencia participativa y la adaptacion al
cambio y el contraste de la hipétesis que fue analizada mediante el estadistico no
paramétrico de la Rho de Spearman, la relacién fue positiva baja equivalente a
0.368, se acepta la hipotesis planteada, dado que, el nivel de significancia fue
0.000. En consecuencia, se puede determinar que, si se mejora la competencia
participativa mediante las acciones participativas del trabajador, la capacidad de
relacionarse entre ellos y la gerencia se puede mejorar la adaptacion al cambio en

la Oficina de Administracion de la Direccion de Red de Salud.
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V. DISCUSION

En el presente apartado después de la presentacion de resultados se realizo

la discusion de acuerdo a los objetivos de la investigacion.

En esta investigacion se tuvo como objetivo general: Determinar la relacion
entre competencia laboral y adaptacion al cambio en la Direccion de Red de Salud
Alto Amazonas. Segun los datos obtenidos en la tabla 8 se evidencia el nivel de
relacion de 0,493, entre competencia laboral y adaptacion al cambio, determinando
que, ante una baja competencia laboral, se tendra un bajo nivel de adaptacion al
cambio en la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas — 2022. Datos que al ser
contrastados con la investigacion de Flores (2018) quién investigb acerca de la
competencia laboral en los trabajadores de una entidad publica y conocer el grado
de asociacion con el desempefio, se evidencia que también existe relacion entre
las variables, la fuerza de la asociacion identificada fue 0.725, en consecuencia, es
una relacién positiva alta. Con estos resultados se afirma que influye en la
adaptacion al cambio. Ademas, Nery et al. (2019) acerca de la teoria de
contingencia, surge la necesidad de resolver nuevas dificultades de organizacion.
Asi mismo las organizaciones han ido incrementando de forma rapida, lo cual

incrementa el ambiente competitivo.

El estudio planted el primer objetivo especifico: Identificar la relacion entre la
competencia técnica y la adaptacién al cambio en los colaboradores de la Oficina
de Administracion de la Direccion de Red de Salud. Los resultados obtenidos en la
tabla 8, evidencian, el nivel de significancia es 0.020, siendo menor al 0.05., es decir
se acepta dicha hipotesis. Se acepta la relacion de las variables, y se determina
gue existe una relacion positiva considerable entre la dimension competencia
técnica y la variable adaptaciéon al cambio de los colaboradores de la Oficina de
Administracion de la Direccion de Red de Salud. Datos que al ser comprobados con
lo encontrado por Lizana & Rosas (2021)en su tesis titulada “Gestion del
Conocimiento y Adaptacion al Cambio en el area de tutoria de una institucion
educativa de Lima, 2021”, se encontro diferencia con este resultado, ya se concluye
que existe relacion alta y positiva de 0.682 entre la dimension conocimiento y la
adaptacion al cambio. Con estos resultados se afirma que la adaptacion al cambio

influye positivamente con las actividades de competencias técnicas, conocimiento,
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competencia laboral, entre otros. Ademas, Berrocal et al. (2021) modelo que se
basa en la teoria de comportamientos la cual define a la competencia como una

parte importante, personal que debe ser cuantificada y sin excepciones.

Como segundo obijetivo especifico: Describir la relacion entre la competencia
metodoldgica y adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de
Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas 2022, los
resultados encontrados son que existe relacion positiva moderada 0.493, dado que,
los profesionales que tienen competencias para trabajar tienen sus costumbres o
su cultura de trabajo que no necesariamente son muy adaptables al cambio, tienen
sus formas propias de trabajar porque vienen de otras maneras de trabajar y en
tiempos de muchos cambios tecnolégicos no logran adaptarse a las nuevas
exigencias del trabajo. Estos hallazgos, que al ser comprobados con el estudio
realizado por, Lizana & Rosas (2021) que tuvo como finalidad conocer la relacion
de los conocimientos y la adaptacion al cambio en profesionales del sector publico,
se logré encontrar cierta diferencia con este resultado, debido a que su
investigacion concluye que existe relacion alta y positiva 0.682 entre la dimension
mencionada y la adaptacion al cambio. Con estos resultados se afirma que
competencia metodoldgica afecta positivamente a la variable adaptacion al cambio,
ademas Segun el modelo de la ventaja competitiva de Porter (1981) manifiesta que,
es el atributo que permite que las empresas pueden posicionarse por encima de
sus competidores en un determinado sector, la ventaja competitiva permite que las
organizaciones sean percibidas como unica, se diferencian, generan valor para el
interesado, es sostenible porque perdura en el tiempo y a la vez es rentable. Segun
los autores del modelo, la columna vertebral del rendimiento superior a la media de
una empresa es la ventaja competitiva sostenible; esta teoria esta fundamentada

en las clases de ventaja competitiva, liderazgo por costos, diferenciacion y enfoque.

Como tercer objetivo especifico: Conocer la relaciéon entre la competencia
social y adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de Administracion
de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas 2022. Los resultados obtenidos
en la tabla 11 evidencian que el nivel de significancia es 0.000, siendo menor al
0.05. o. Este hallazgo permitié responder al tercer objetivo especifico, es decir se

acepta dicha hipotesis. Se acepta una correlacion y se determina que existe una
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relacion positiva considerable entre la dimension competencia social y la variable
adaptacion al cambio de los colaboradores de la Oficina de Administracion de la
Direccion de Red de Salud. En el estudio realizado por, Moreno (2019), se encontrd
diferencia con este resultado, ya que concluye que existe una correlacion positiva
de 0,476 entre las variables estudiadas. Con estos resultados se afirma la relacion
entre competencia social y la adaptacion al cambio, ademas el modelo de las
competencias propuesta por Mc Clelland, se caracteriza por la medicién a la
competencia en vez de la inteligencia, consideré evaluaciones de contenido

convencionales de habilidades académicas y de conocimientos (Diaz, 2019).

Como cuarto objetivo especifico: Establecer la relacion entre la competencia
participativa y la adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de
Administraciéon de la Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas 2022. Los
resultados obtenidos en la tabla 12 evidencian que el nivel de significancia es 0.000,
siendo menor al 0.05. o. Este hallazgo permitid responder al segundo objetivo
especifico, es decir se acepta dicha hipotesis. Se acepta una correlaciéon y se
determina que existe una relacién positiva considerable entre la dimension
competencia participativa y la variable adaptacion al cambio de los colaboradores
de la Oficina de Administracion de la Direccion de Red de Salud. En el estudio
realizado por, Rodriguez & Misericordia (2020), se encontré diferencia con este
resultado, ya que en su investigacion concluyo que dimensiones competencia
participativa tiene una correlacion positiva de 0.448. Por lo tanto, se puede decir
gue la adaptacion al cambio influye nuevamente y positivamente con todo tipo de
competencias participativas laborales. Ademas (Mauricio, 2021) En referencia a los
enfoques conceptuales, en primer lugar, la variable competencias laborales es
conceptualizada como las cualidades esenciales, como un aspecto, elemento o
caracteristica propio del individuo, asimismo, el autor sefiala que también pueden
ser considerados aqui los aspectos del subconsciente del individuo, y llama a

dichos rasgos particulares como competencias genéricas.
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VI. CONCLUSIONES

En respuesta al objetivo general, se determind que existe relacion entre la
competencia laboral y la adaptacion al cambio, es una relacion positiva y moderada
en 0.493, aceptando la hipoétesis alterna dado que, el nivel de significancia fue
0.000, se determina que, ante la mejora de la competencia laboral de los
trabajadores se mejora la adaptacion al cambio en las actividades de trabajo y uso
de herramientas tecnoldgicas que son necesarias para atender y ofrecer un servicio

eficiente al ciudadano que acude a la Direccién de Red de Salud, Alto Amazonas.

En referencia al primer objetivo especifico, se identificé que existe relacion
entre la competencia técnica y adaptacion al cambio, equivalente a 0,324 es una
relacion positiva baja, pero se evidencia la existencia de dicha relacion, en
consecuencia, al mejorar las competencias técnicas de los trabajadores se tiene
mejores opciones de lograr mejor adaptacioén al cambio, en el trabajo operativo y
estratégico que se realiza en la entidad de salud publica.

Con respecto al segundo obijetivo especifico se concluye que la dimension
competencia metodoldgica y adaptacion al cambio, tienen relacién positiva alta de
,651 se acepta la hipétesis alterna, en consecuencia, si se mejora las competencias
metodoldgicas de los colaboradores, estardn mejor preparadas y orientados para
lograr la adaptacion al cambio que se requiere en los puestos de trabajo de la

entidad puablica en investigacion.

En cuanto al tercer objetivo especifico se concluye que la competencia social
y adaptacién al cambio se relacionan positivamente con una correlaciéon positiva
moderada de 550 entre los colaboradores de la Oficina de Administracién de la
Direccion de Red de Salud. Por lo tanto, al existir una buena competencia social en
los colaboradores estos lograran una mejor adaptacion al cambio a diferentes

situaciones en sus actividades laborales.

Finalmente, en el cuarto objetivo se concluye que existe relacion positiva
baja de ,368 entre la competencia participativa y la adaptacién al cambio, sin
embargo, si colaboradores de la Oficina de Administracion de la Direccion de Red
de Salud, Alto Amazonas 2022 desarrollaran de manera eficiente la competencia
participativa van a generar al mismo tiempo una buena adaptacion al cambio en

cualquier situacién que se les presente en el ambito laboral.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente regional realizar un diagnostico, e informar a los
asociados para determinar qué tipo de motivacion se debe buscar para mejorar las
competencias laborales, y desarrollar estrategias de acuerdo al género, edad y nivel
educativo, para que los asociados puedan segmentar y utilizar las estrategias. que

mejor se adapten a tu desarrollo profesional y laboral.

En base a la investigacion, con ella se pueden aplicar estrategias
individualizadas a los asociados de bajo rendimiento para mejorarlos en beneficio
de la organizacion, ya que mas de la mitad de los asociados estan regularmente
motivados para alcanzar su potencial, lo que les permite ser mas competitivos en

el mercado laboral.

La competencia laboral de los asociados son la base para el desarrollo de
sus actividades, por lo que es necesario fortalecer esta herramienta para garantizar
una mejor productividad de los asociados en las oficinas de recepcion de las
instituciones privadas. Para ello, los directivos deben formar periodicamente a sus
empleados para que los empleados competitivos puedan realizar cualquier tipo de

actividad.

Se recomienda enfocarse en indicadores de higiene y motivacion, porque los
empleados deben ser mas conscientes de este problema y las organizaciones
deben comprender que en todas las areas de la existencia humana, la motivacion

como elemento interfiere con el logro de ciertas metas y su logro

Asimismo, la en base a la adaptacion al cambio, los socios han logrado una
productividad normal, por lo que se recomienda que la alta direccién de la empresa
se reuna con los socios para interactuar sobre el mercado, la competencia y las
estrategias para tener una perspectiva mas amplia para que la realizacion de las

metas pueda ser mejorado
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

adaptacion al cambio en los
colaboradores de la Oficina de
Administracion de la Direccién
de Red de Salud, Alto
Amazonas, 2022

Problemas especificos

¢;Cudl es la relacion entre la
competencia técnica y la
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccion
de red de salud alto Amazonas
20227

¢Cual es la relacién entre la
competencia metodologica y
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccion
de red de salud alto Amazonas
20227

¢Cudl es la relacion entre la
competencia social y
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccion
de red de salud alto Amazonas
20227

¢Cudl es la relacion entre la
competencia participativa y la
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccion
de red de salud alto Amazonas
20227

adaptacion al cambio en la
direcciéon de red de salud alto
Amazonas, 2022

Objetivos especificos

Identificar la relacién entre la
competencia técnica y la
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccién de
red de salud alto amazonas
2022

Describir la relacién entre la
competencia metodolégica y
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccién de
red de salud alto amazonas
2022

Conocer la relacion entre la
competencia social y adaptacion
al cambio en los colaboradores
de la oficina de administracion
de la direccion de red de salud
alto amazonas 2022

Establecer la relacion entre la
competencia participativa y la
adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de
administracion de la direccién de
red de salud alto amazonas
2022

de red de salud alto Amazonas — 2022. HO No existe
relacion entre la competencia laboral y adaptacion al
cambio en los colaboradores de la direccion de red de
salud alto Amazonas — 2022.

Especificas

Hil Existe relacion entre la competencia técnica y la
adaptacién al cambio en los colaboradores de la oficina
de administraciéon de la direccién de red de salud alto
Amazonas 2022. HO1 No existe relacion entre la
competencia técnica y la adaptaciéon al cambio en los
colaboradores de la oficina de administracion de la
direccion de red de salud alto Amazonas 2022.

Hi2 Existe relacion entre la competencia metodologica y
adaptacion al cambio en los colaboradores de la oficina
de administracion de la direccién de red de salud alto
Amazonas 2022. HO02 No existe relacion entre la
competencia metodolégica y adaptacion al cambio en los
colaboradores de la oficina de administracion de la
direccion de red de salud alto Amazonas 2022.

Hi3 Existe relacién entre la competencia social y
adaptacion al cambio en los colaboradores de la oficina
de administracion de la direccién de red de salud alto
Amazonas 2022. HO3 No existe relacion entre la
competencia social y adaptaciéon al cambio en los
colaboradores de la oficina de administracion de la
direccion de red de salud alto Amazonas 2022.

Hi4 Existe relacion entre la competencia participativa y la
adaptacion al cambio en los colaboradores de la oficina
de administraciéon de la direccién de red de salud alto
Amazonas 2022. H04 No existe relacion entre la
competencia participativa y la adaptacién al cambio en
los colaboradores de la oficina de administraciéon de la
direccion de red de salud alto Amazonas 2022

COMPETENCIA
LABORAL

Competencia
Metodoldgica

Competencia
Social

Competencia
Participativa

Correlacional

Pregunta Objetivos Hipotesis Variable | Dimensiones. | Metodologia
Factores
Problema general Objetivo General General Competencia Enfoque: Cuantitativo
Cuél es la relacion entre la | Determinar la relacién entre la | Hi Existe relacién entre la competencia laboral y la Técnica Tipo: Basica
competencia laboral y la | competencia laboral y la | adaptaciénal cambio en los colaboradores de la direccion Nivel: Descriptivo -

Variable | Dimensiones. Indicadores
Factores
Negacion de | Desconocer el hecho nuevo.
la realidad negar el hecho nuevo.
ignorar el hecho nuevo
Resistencia Resistencia al hecho nuevo.
oponerse al cambio
anticipados
(@) Acomodacion | Acomodarse al cambio
m Inercial Aceptar el cambio
<§( Dejarse llevar por el cambio
:) Esperar pasivamente el
< cambio
% Cambio Percibir nuevo hecho
o planeado Entender el nuevo hecho
|<£ Asimilar el nuevo hecho
o Planear soluciones
g Planear acciones
< Subversion o | Rechazar lo actual

resolucion

Eliminar lo actual

Reconstruir un nuevo hecho

36




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 13. Operacionalizacion de la variable competencia laboral

Variable L Definicion Dimensiones. _ . Escala de
Definicion conceptual _ Indicadores Items o
operacional Factores medicion
"La integracion de estas | Toma de Conocimientos de las 1-2
cuatro competencias | decisiones y . | destrezas
parciales forja la | adaptacién al Com,pet_enma I
™competencia de cambio en la Técnica Eficiencia laboral 3
= accion™. que es | resistencia de Habilidades blandas 4-5
8 mghwab!e. LaOI nuevla opor;)erse al Resolucion de Problemas | 6-7
orientacion e a | cambio :
< Competencia - v
:E' formacion  profesional | anticipados en el Metodolégica Capacidad de Adaptacion | 8
) procura analisis de sus Flexibilidad 9 Likert
5 gue los alumnos posean | atributos medibles Sociabilidad 10
= esta "competencia de |a través de un :
L Competencia :
% accion™, cuyo contenido | cuestionar Social Comportamientos 11
8 es la  competencia Espiritu de Equipo 12-13
tecnica, la comdpelt,er?ma Participacion 14
técnica, metodologica, Com :
_ oI petencia - y:
social y participativa Participativa Capacidad de relacion 15
(Ludueiia p. 16)" Capacidad de direccion 16-17




Tabla 14 Operacionalizacion de la variable adaptacion al cambio

Variable | Definicion conceptual Definicién Dimensiones. | Indicadores items Escala de
operacional Factores medicion
Consiste en la modificacién de | Toma de . Desconocer el hecho nuevo. 1
L o Negacion de
un estado, condicion o | decisionesy ) negar el hecho nuevo. 2
) » ] y la realidad i
situacion, la capacidad de | adaptacion al ignorar el hecho nuevo 3
percibir y entender los cambios | cambio en la Resistencia al hecho nuevo. 4
y sus reflejos sobre el hombre | resistencia de Resistencia | oponerse al cambio 5
y la institucion, de adaptarse a | oponerse al anticipados
las exigencias de los hechos | cambio Acomodarse al cambio 6
2 nuevos y si fuera posible | anticipados en el Aceptar el cambio 7
S - . Acomodacion
< anticiparse a la llegada de los | andlisis de sus | N Dejarse llevar por el cambio 8
= ) . nercia
5 - .
o cambios y a los nuevos hechos | atributos Esperar pasivamente el 9 Likert
Ne) . s . .
S pasa a ser una condicion vital, | medibles a ;
§ cambio
o 3 i A -
3 ademaés se vive en un mundo | través de un Percibir nuevo hecho 10
2 ., . . .
de transformacion, bajo el | cuestionario Entender el nuevo hecho 11
i Cambio
Impacto de nuevas Asimilar el nuevo hecho 12
circunstancias 'y  nuevos planeado .
Planear soluciones 13
acontecimientos, chilles (2004) -
Planear acciones 14
. Rechazar lo actual 15
Subversién o __
5 Eliminar lo actual 16
resolucion :
Reconstruir un nuevo hecho 17




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LA COMPETENCIA LABORAL

Estimado/a patrticipante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ()
NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo
Determinar la relacién entre competencia laboral y adaptacion al cambio en la Direccion de
Red de Salud Alto Amazonas. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente

investigacion se publiqguen a través del repositorio institucional de la Universidad César

Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

efacundop@ucvvirtual.edu.pe

ccrispinrol8@ucvvirtual.edu.pe

Indicaciones: Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las

siguientes preguntas, considerando la siguiente escala de valoracion:

Escala de medicion Likert
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
N° items
Competencia Técnica
1 | ¢Siente que su experiencia es valorada en la organizaciéon?
2 | ¢Es eficiente en el area que usted se desempefia?
3 | ¢Usted desarrolla sus habilidades blandas en sus actividades
laborales?
4 | ¢Tiene facilidad de interactuar, dialogar, negociar en la institucion
que trabaja?
Competencia Metodoldgica
5 | ¢Usted se preocupa el resolver problemas existentes en la
institucion de salud qué labora?
6 | ¢Tiene facilidad para adaptacion en las actividades laborales que
desempeia?
7 | ¢Es complicado adaptarse a ciertos cambios que se tiene en el
trabajo?



mailto:efacundop@ucvvirtual.edu.pe
mailto:ccrispinro18@ucvvirtual.edu.pe

8 | ¢Muestra flexibilidad para ser mas competitivo en su centro de

trabajo?
Competencia Social

9 | ¢Tiene la facilidad para socializarse con sus compafieros en el
trabajo?

10 | ¢,Considera que su comportamiento estd a la altura de la
responsabilidad de las actividades que desarrolla?

11 | ¢Muestra la disposicién de trabajar en equipo para cumplir los
objetivos?

12 | ¢ Tiene deficiencias para trabajar en equipo?

Competencia Participativa

13 | ¢Tiene la disposicién de participar de manera voluntaria en las
actividades que usted realiza?

14 | ¢Se muestra participativo cuando se requiere trabajar en dias no
laborables cuando su jefe inmediato lo solicita?

15 | ¢A usted le facilita relacionarse con su entorno laboral: comparieros,
directivos, ¢usurarios de la institucion de salud que trabaja?

16 | ¢ Tiene capacidades de dirigir y liderar un equipo de trabajo en su

institucién?




CUESTIONARIO DE ADAPTACION AL CAMBIO

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( )
NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo
Describir la relacion entre la competencia metodoldgica y adaptacion al cambio en los
colaboradores de la Oficina de Administracion de la Direccion de Red de Salud, Alto
Amazonas 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion
se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.
Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

efacundop@ucvvirtual.edu.pe
ccrispinrol8@ucvvirtual.edu.pe

Indicaciones: Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las

siguientes preguntas, considerando la siguiente escala de valoracion:

Escala de medicion Likert
Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

G WIN| -

Adaptacién al cambio Escala

Negacion de la realidad 11234

1 ¢ Usted desconoce los cambios, nuevas formas como el trabajo remoto que
se dado en el desarrollo de sus actividades en la institucién?

2 ¢En muchas ocasiones usted se niega a aceptar 10s nuevos sucesos y
cambios que sucede en su trabajo por temor a la no adaptacién?

3 | ¢Hadecidido ignorar los hechos nuevos como trabajo virtual, acciones de
digitalizacion que conllevan a cambios existentes en el trabajo?

Resistencia

4 | ¢Se muestra resistente al cambio ante hechos nuevos productos de la
modernizacion, digitalizacion de la institucion?

5 | ¢Usted muestra oposicion a los cambios anticipados que se evidencia en
su puesto de trabajo?



mailto:efacundop@ucvvirtual.edu.pe
mailto:ccrispinro18@ucvvirtual.edu.pe

Acomodacion Inercial

6 | ¢Tiene facilidad de acomodare y adaptarse a los cambios existentes en la
empresa y el trabajo que desempefio?

7 | ¢Esta dispuesto y acepta los cambios que se ejecutan en la institucion y
en su area de trabajo?

8 | ¢En centro laboral se deja llevar por los cambios existentes y busca
cumplir con sus obligaciones?

Cambio planeado

9 | ¢Enlos ultimos afios ha percibido cambios importantes en el trabajo?

10 | ¢Usted entiende los nuevos hechos, como los cambios que han sucedido
en su trabajo en esta situacién de pandemia?

11 | ¢Logra asimilar los nuevos hechos sin complicarse en su trabajo?

12 | ¢Ante los cambios existentes en su trabajo, usted planea soluciones para
su adaptacion?

Subversion o resolucion

13 | ¢Usted muestra un rechazo ante los cambios existentes en su trabajo?

14 | ¢Es necesario eliminar las formas tradicionales de trabajo que se tiene en
la actualidad en la empresa?

15 | ¢Considera necesario reconstruir nuevos hechos en las formas de

atencién al ciudadano en el servicio de salud que se ofrece en esta
institucion?




Anexo 4: Validacion del juicio de expertos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : JOSE LUIS RODRIGUEZ RIOS

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: ADMINISTRACION

: COMPETENCIA LABORAL

: FACUNDO PAREDES EDUAR
CRISPIN ROJAS MANUEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

: DIRECCION DE RED DE SALUD ALTO AMAZONAS

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable: COMPETENCIA
LABORAL en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacioén y legal inherente a la variable:
ADAPTACION AL CAMBIO

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los indicadores
de cada dimensién de la variable: COMPETENCIA LABORAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:l I

50

Tarapoto, 24 de Setiembre de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : JOSE LUIS RODRIGUEZ RIOS

Institucion donde labora

Especialidad : ADMINISTRACION

Instrumento de evaluacion : ADAPTACION AL CAMBIO

Autor (s) del instrumento (s) : FACUNDO PAREDES EDUAR
CRISPIN ROJAS MANUEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

: DIRECCION DE RED DE SALUD ALTO AMAZONAS

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 |3 |4
CLARIDAD Los .|t§.ms estan redactados con‘ lenguaje apropiado y libre de

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

informacion objetiva sobre la variable: ADAPTACION AL
CRJETIVIDAD CAMBIO en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales

y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:

COMPETENCIA LABORAL

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la

ORGANIZACION definicion operaCIonaI. y concep?ual res.pecto a Ia”varlable

de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las

hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
CORERENCIR de cada dimension de la variable: COMPETENCIA LABORAL
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoloégico
e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
lll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION1 50 l
Tarapoto, 24 de Setiembre de 2022
7 /( S

TN
i 3Py
. ADM.

uc

Negocios INTER.
- 26631



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : NANCY ROSANNA JARA CARHUAPOMA

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: UNINVESTIGA

: ADMINISTRACION

: COMPETENCIA LABORAL

: FACUNDO PAREDES EDUAR
CRISPIN ROJAS MANUEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 |3 |4
CLARIDAD Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: COMPETENCIA
LABORAL en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
ADAPTACION AL CAMBIO

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores

COHERENCIA de cada dimensidn de la variable: COMPETENCIA LABORAL
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: | 50 I
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : NANCY ROSANNA JARA CARHUAPOMA

Institucion donde labora : UNINVESTIGA
Especialidad : ADMINISTRACION
Instrumento de evaluacion : ADAPTACION AL CAMBIO

Autor (s) del instrumento (s)

: FACUNDO PAREDES EDUAR
CRISPIN ROJAS MANUEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigtedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable: ADAPTACION AL
CAMBIO en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales
y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
COMPETENCIA LABORAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: COMPETENCIA LABORAL

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)
lll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: | 50 I
Tarapoto, 24 de Setiembre del 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : CEDAMANOS SAAVEDRA NICOL LISBETH

Institucién donde labora

: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad : MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Instrumento de evaluacion : COMPETENCIA LABORAL
Autor (s) del instrumento (s) : FACUNDO PAREDES EDUAR

CRISPIN ROJAS MANUEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
COMPETENCIA LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: ADAPTACION AL CAMBIO

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: COMPETENCIA
LABORAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento de evaluacién si es aplicable, ya que los criterios de evaluacién guarda relacién con
las variables.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de Setiembre del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : CEDAMANOS SAAVEDRA NICOL LISBETH

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

: ADAPTACION AL CAMBIO

: FACUNDO PAREDES EDUAR
CRISPIN ROJAS MANUEL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: ADAPTACION
AL CAMBIO en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: COMPETENCIA LABORAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: COMPETENCIA
LABORAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento de evaluacién si es aplicable, ya que los criterios de evaluacion guarda relacién

con las variables.

PROMEDIO DE VALORACION:
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Anexo 5: Escala de valoracion (Alfa de Cronbach y Rho de Spearman)

Fiabilidad de Alfa de Cronbach de competencia laboral

Variable 1 Dimensiones Alfa de Cronbach items
Competencia 0,872 4
Técnica
_ Competencia 0,578 4
Competencia laboral con o
Metodoldgica
un Alfa de Cronbach de :
i Competencia 0,870 4
0,907 (16 items) '
Social
Competencia 0,731 4
Participativa
Variable 2 Dimensiones Alfa de Cronbach items
Negacion de la
_ 0,744 3
realidad
_ . Resistencia 0,704 2
Adaptacion al cambio con _
Acomodacion
un Alfa de Cronbach de _ 0,750 3
] Inercial
0,872 (39 items) :
Cambio planeado 0,783 4
Subversién o
. 0,707 3
resolucion
Fuente: elaboracion propia
Correlacion de la Rho de Spearman
Dimensiones Rho Significancia Variable
bilateral
Competencia Técnica 0.45 0,006 Adaptacion al
Competencia Metodol6gica | 0.78 0,000 cambio
Competencia Social 876 0,004
Competencia Participativa 346 0, 009




Anexo 6: Autorizacién de aplicacion del instrumento

Consentimiento como autores

ACTA DE COMPROMISO

Tarapoto, 18 de Mayo de 2022

Yo, Eduar Facundo Paredes con DNI N° 71296672 y codigo 7002284666 y Manuel Crispin Rojas
con DNI N°® 43049698 y cddigo 7001219161, alumnos del IX ciclo de la Escuela profesional de
ADMINISTRACION, a la fecha matriculados en la asignatura de Proyecto de Investigacién, nos
presentamos ante usted y exponemos:

Que, siendo requisito para aprobar la asignatura, la elaboracién y sustentacién de un Proyecto
de investigacion; y estando contemplado en el acdpite 6.15 de la Directiva de Investigacién N°
001-2020-VI-UCV, la posibilidad de elaborar el trabajo de investigacién entre DOS alumnos, NOS
COMPROMETEMOS a elaborar nuestro Proyecto de Investigacién hasta el final, es decir hasta
concluir satisfactoriamente el DESARROLLO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION en el IX ciclo. En
caso una de las partes abajo firmantes desista debera ceder en libertad y voluntad los derechos
de informacion a la otra parte que decide continuar.

En conformidad a lo expuesto, procedemos a firmar.

EDUAR FACUNDO PAREDES MANUEL CRISPIN ROJAS
DNI N°® 71296672 DNI'N°® 43049698

Huella digital Huella digital




Anexo 7: Autorizacién de la instituciéon

i\‘" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC: 20450241564
Direccién de Red de Salud Alto Amazonas

Nombre del Titular o Representante legal: ’

Lic. Enf. Zully Belly Zavaleta Vela [ DNI: 05383012 *
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo M, autorizo [ ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion |

La competencia laboral y la adaptacion al cambio en los colaboradores de la Oficina de

|

Administracion de la Direccidén de Red de Salud, Alto Amazonas, 2022.
Nombre del Programa Académico:

Proyecto de Investigacion

Autores: DNI:
Eduar Facundo Paredes 71296672
Manuel Crispin Rojas 430496898

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Yurimaguas, 16 de Junio de 2022:

omfeEI Res:

DIRECCION DE RED O
[IC, ENF . FULLY BELLY ZAVALETA VELA
DIRECTORA EJRCUTIVA
(*) Codigo de Etica en Investigacién de |3 Universidad César Vallejo-Articulo 7%, literal * f * Para difundir o publicar los resultados de un
do

trabajo de 16n es bajo el de la donde se llevo a cabo el
. do or d zackon, pé 5 dentidad de K

je hi n acue ormal con jerente o director ée 'a of ICIO que se difundy 2
momlospmvectosde 16n como en los 0 tesis, no se deberd incluir la on de la
necesario describir sus caracteristicas.




Uso de la informacién

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
Q g r
Yo . Chiis¥ear Tate, UglieaTe Forrefva

(Nombre del representante legal o persona facultads en permitir el us

(7 & Vo & -
if ONI 73650204 enmicalidad de.... Vise A or Adau/a Yro¥sr
Identmcado Pl AR (Ng.nl,m dol punsto del ropresentants logal o persona facultada en permitir el uso de dalos)
del Oficina de ..,/.'/..Q’.*??./.'f.‘,’.'.r‘f.‘.‘.’. low

(Nomlyre del dren rlyj ompresa)

ed de J& /u(/ /‘7/?(4: ﬁ”"nfl?zhhdi‘

........... f et
(Nombre de la einpresa)

Y 9 P ) .
, ubicada en la ciudad de ....A/..‘.’../.’.'f’.'..‘.'J" (2o

OTORGO LA AUTORIZACION,

7 ;
> St ; a F 1comdds [asedes
A los sefiores ... /—?a MU‘/ C)r"‘f’ w 10ad Edvar |acomdo ¢

(Nombre completo del o los esluchantes )

................... y.042966.72. . dela ( )Carrera profesional de
nte informacion de la empresa:

con la finalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico, ( )Trabajo de Investigacién, (
)Tesis, para optar al grado de (V)Bachiller, 0 ( )Titulo Profesional.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién d

e la empresa, solicita man
de la empresa en reserva, marcando con una

tener el nombre o cualquier distintivo
“X" 1a opcién seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivgq%s 4
(') Mencionar el nombre de |a empresa. UIRECCION 0E

Firrqa y/sello del Reprg seéntante Legal
DNI:}

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investi acion i
2 .enlaT
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos 9 esis son

: ' ‘ ad i lel Estudiante sers Sometido al inicio de|
procedimiento disciplinario correspondiente: asimismo, asumira toda la respo Midad ante posib|
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar, pestes

Firma de| EstUdiante

DNI: 43049698

Firma de| Estudiante

DNI: 71296672



Protocolo

PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN
INVESTIGACION

Ficha de evaluacion de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de Investigacion: Manuel Crispin Rojas
Autores: Eduar Facundo Paredes y Manuel Crispin Rojas

Escuela profesional: Administracion
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Yurimaguas

datos.

oo ., : . No
Criterios de evaluacion Alto Medio | Bajo .
precisa
l. Criterios metodologicos
1. El proyecto cumple con
el esquema establecido | Cumple
. No cumple | -----
en la guia de productos | totalmente
de investigacion.
. La
La poblacién/ o
. poblacion/
2. Establece claramente la | participantes .
. . . participantes
poblacidn/participantes | estan L |
. o no estan
de la investigacion. claramente
: claramente
establecidos .
establecidos
Il. Criterios éticos
Los
1. Establece claramente | Los aspectos aspectos
los aspectos éticos a | éticos estan | ---- éticos no
seguir en la | claramente estan
investigacion. establecidos claramente
establecidos
2. Cuenta con documento
o No cuenta
de autorizacion de la | Cuenta con con
empresa 0 institucion | documento No es
. . documento .
(Anexo 3 Directiva de | debidamente . necesario
o o : debidamente
Investigacion N° 001- | suscrito SUSCrito
2022-VI-UCV).
3. Ha incluido el item del
consentimiento . . No ha
. Ha incluido el . .
informado en el |, incluidoel | -----
. . item .
instrumento de recojo de item




Mgtr. Macha Huaman Dr. Fernandez Bedoya Victor

Roberto Hugo
Presidente Vicepresidente
Dra. Ramos Farrofian Mgtr. Huamani Paliza Frank
Emma Veronica David
Vocal 1 Vocal 2 (opcional)

PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN
INVESTIGACION

Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Facultad
de Ciencias Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “La competencia laboral y la adaptacion al cambio en los
colaboradores de la Oficina de Administracion de la Direccion de Red de
Salud, Alto Amazonas, 2022”, presentado por los autores Eduar Facundo
Paredes y Manuel Crispin Rojas, ha sido evaluado, determinandose que la
continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen: favorable( )

observado( ) desfavorable( ).

Tarapoto, ....... de ..o, de 2022

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Facultad de Ciencias Empresariales



Anexo 04. Captura de pantalla del turnitin
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JOSE TARRILLO PAREDES, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "La competencia laboral y
la adaptacién al cambio en los colaboradores de la Oficina de Administracién de la
Direccion de Red de Salud, Alto Amazonas, 2022", cuyos autores son CRISPIN ROJAS
MANUEL, FACUNDO PAREDES EDUAR, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 03 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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